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La presente investigación tiene por título “Propuesta de medidas 
preventivas para evitar el estrés laboral en una Gerencia Regional de 
Educación”, y se ejecuta sobre una muestra de tipo no probabilística, 
evaluando a 96 trabajadores mediante la elaboración de Matrices de 
Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos. Éstos ayudan a mejorar la 
organización entre el espacio laboral y el personal, identificando los diversos 
tipos de riesgos que puedan existir y su gravedad especialmente en el ámbito 
psicosocial, destacando entre este las jornadas de trabajo prolongadas que 
pueden ocasionar malas relaciones entre el personal, trabajos nocturnos, 
excesos de carga laboral y trabajo bajo presión. Posteriormente, se desarrolla 
el Cuestionario: Escala el Estrés Laboral de la OIT – OMS, donde se 
comprueba que la población presenta un porcentaje de estrés equivalente al 
73%. Los resultados posibilitaron conocer la situación actual de la Gerencia 
en relación con el estrés laboral y permitieron proponer medidas preventivas 
de niveles primario, secundario y terciario que ayuden a la disminución del 
problema y pérdidas que puedan ser generadas ante situaciones de peligro. 
PALABRAS CLAVE: Estrés laboral, medidas preventivas, seguridad 





The present investigation is entitled "Proposal of preventive measures 
to avoid work stress in a Regional Education Management", and is carried out 
on a non-probabilistic sample, evaluating 96 workers through the Matrices for 
Hazard Identification and Risk Assessment. These help to improve the 
organization between the workplace and the staff, identifying the various types 
of risks that may exist and their severity, especially in the psychosocial field, 
highlighting the danger of long working hours that can cause bad relations 
between staff, night work, excess of workload and work under pressure. 
Subsequently, the Questionnaire: Labor Stress Scale of the ILO – WHO is 
developed, where it was verified that the population presents a percentage of 
stress equivalent to 73%. The results obtained made it possible to know the 
current situation of the Management in relation to work stress and allowed to 
propose preventive measures at the primary, secondary and tertiary levels that 
help to reduce the problem and losses that can be generated in dangerous 
situations. 





El estrés junto a su crecimiento acelerado en la vida profesional hace 
que los riesgos psicosociales y las enfermedades que estos conllevan tomen 
una nueva y más relevante importancia. A nivel nacional la Dirección General 
de Salud Ambiental manifiesta al estrés como uno de los efectos con mayor 
gravedad de los factores psicosociales, afirmando que la legislación debe 
plantear un nuevo enfoque social con medidas preventivas que exijan a las 
empresas el desarrollo de sistemas que identifiquen, evalúen, analicen, 
diagnostiquen, diseñen y aplique estrategias de intervención, prevención y 
control. 
Al ser un organismo estatal, una Gerencia Regional de Educación 
pertenece al Ministerio de Educación que se rige al cumplimiento de 
parámetros y normativa que vienen siendo establecidas en el Reglamento 
Interno de Trabajo, este en su capítulo de Higiene y Seguridad en el Trabajo 
impone la toma de acciones que prevengan accidentes, contratiempos y 
malestares ocupacionales inherentes a las acciones que realizan los 
trabajadores, cuyos factores de riesgo pueden causar daños a un nivel físico, 
químico, social, biológico, ergonómico y psicosocial. 
En relación con lo mencionado, la presente investigación busca 
diagnosticar la posición actual del estrés en una Gerencia Regional de 
Educación, identificar sus niveles, y como objetivo principal se establece 
proponer el diseño de medidas preventivas que a través de sus diferentes 




PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
El estrés es el segundo contratiempo de salud más manifestado en 
relación con el trabajo, y día a día se reportan más casos. Gómez y Calderón 
(2017) reflexionan sobre el tema coincidiendo en que múltiples y presurosos 
cambios en la vida laboral y la población activa conllevan riesgos nuevos, 
entre los cuales aparece el estrés; y expresan que, según noticias del Banco 
Mundial (2016), nuestra sociedad experimenta muertes a nivel mundial que 
están relacionadas a los problemas de salud mental. La investigación revela 
que casos de depresión aquejan a 350 millones de personas, siendo este el 
motivo primordial de discapacidad a nivel global, ya que el ambiente donde 
laboran la mayoría de las personas gradualmente se ha convertido en un “foco 
generador” de cuadros neuróticos y los problemas que pueden crearse en el 
caso de que no sean tratados a tiempo. 
En la Unión Europea, en el año 2009, ya se podía afirmar que uno de 
cada cuatro trabajadores era afectado por este estado de cansancio mental. 
Los trabajadores padecen estrés cuando advierten una diferencia amplia entre 
los requerimientos que se les asigna y los medios de que disponen para 
enfrentarlos y resolverlos, también puede ser ocasionado por las variaciones 
en la estructura, dirección o el plan de trabajo; la limitación de los contratos; 
el incremento en la carga y celeridad del trabajo; el pésimo equilibrio trabajo-
vida personal; y en muchas ocasiones por la violencia y acoso psicológico 
laboral más conocido como mobbing. Vidal (2019) expone que según últimas 
encuestas realizadas ese mismo año por la Organización Internacional del 
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Trabajo (OIT), aproximadamente el 60% de la población que labora en algún 
centro de trabajo sufre o padece estrés laboral. Así mismo, la investigación 
científica afirma que estudios realizados por la Conferencia Española de la 
Pequeña y Media Empresa reflejan un gran aumento en los estresores 
laborales a través de los últimos años, comprobándose específicamente que 
el sector Servicios es el que cuenta con un nivel de estrés laboral más alto, 
llegando a un porcentaje de 70% y que incluso afecta a los altos cargos de 
dirección y administración. 
Frente a ello, el estrés se transforma en un obstáculo para la seguridad 
y buena salud en el momento que se prolonga por un largo periodo de tiempo 
y en su mayoría desemboca en enfermedades físicas y psicológicas. Este 
puede aquejar a cualquier trabajador de cualquier nivel, en cualquier rubro, y 
en empresas de cualquier dimensión. La OIT menciona que. cuando un 
trabajador presenta estrés, este se presenta al trabajo poco motivado, suele 
enfermar con mayor frecuencia, disminuye su productividad y reduce 
indirectamente su seguridad laboral; además se afecta a la empresa, ya que 
esta suele deteriorar sus perspectivas de éxito en relación con su 
competencia. 
A nivel nacional, en el año 2014, el magíster en Recursos Humanos, 
Alfredo Barquinero afirmó que el 70% de colaboradores de empresas en el 
sector público y privado presentan estrés, teniendo en cuenta que las 
empresas que buscan solución al respecto son pocas. Menciona que de 
manera equivoca, las empresas suponen que, con el incremento de horas 
laborales, la productividad del personal incrementará; muy obstante, es lo 
contrario. Adiciona que el estrés hará que los trabajadores corran el riesgo de 
padecer diversas enfermedades como son la hipertensión, diabetes, 
problemas cardiacos y afecciones derivadas de la opresión laboral, 
deteriorando así no solo al trabajador, también al trabajo que este realice.  
La Dirección General de Salud Ambiental (DIGESA), manifiesta en el 
Manual de Salud Ocupacional (2005) que el estrés laboral altera 
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progresivamente a la población económica activa a nivel global, 
convirtiéndose en una de las derivaciones de mayor peligro en el ámbito 
psicosocial. Este mismo afirma que actualmente las leyes de muchos países 
instauran un moderno tratamiento preventivo, dispone que la legislación 
demanda a las compañías el desarrollo de procedimientos preventivos cuyos 
componentes fundamentales son la correcta identificación, evaluación, 
análisis, diagnóstico, que tenga como resultado el diseño de estrategias de 
intervención y su aplicación en las fases de prevención y control. 
En la Gerencia Regional de Educación muestreada laboran 96 
personas. Esta comprende seis áreas las que en su mayoría se dedican a 
actividades administrativas de oficina. Al ser un organismo que responde ante 
el Ministerio de Educación, las GRE está obligada a efectuar los parámetros 
y normas instauradas por este: El Reglamento Interno de Trabajo del 
Ministerio. En el capítulo relacionado a la Higiene y Seguridad en el Trabajo, 
se impone el desarrollo de acciones que permitan prever eventos 
desfavorables de trabajo y deterioro de la salud ante enfermedades 
ocupacionales, atendiendo el peligro al que se exponen los trabajadores que 
realicen las actividades. Sin embargo, la gerencia en cuestión no ha tomado 
medidas específicas para atacar los problemas que presentan sus 
colaboradores.  
Para conocer a mayor escala la situación actual de la Gerencia 
Regional de Educación se aplicó de manera aleatoria un cuestionario tomando 
como referencia el Cuestionario para la identificación de factores de riesgo en 
los puestos de trabajo del Consejo Superior de Investigaciones Científicas 
(CSIC) de España, este se realizó a los trabajadores de las diversas áreas de 
la institución enfocado a definir la existencia de factores de riesgos y cuáles 
son los más comunes, destacando los factores de tipo psicosocial con un 
48.5%, factores de riesgo disergonómicos con 28.3% de presencia en el 
ambiente laboral, y otros factores con 23.2%. En relación con los factores 
psicosociales, los ítems mencionados desencadenan estrés laboral en los 
trabajadores. 
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En la Gerencia no se cuenta con información documentada sobre el 
tema, pero a través de estudios direccionados al estrés en instituciones 
similares del país, Quispe (2018), posibilita plantear el problema en tres 
dimensiones y compararlo con la información recopilada a través de 
entrevistas a los trabajadores. 
La primera dimensión contempla el estrés a nivel organizacional. Al 
tener directivos desentendidos y desinformados sobre la repercusión del 
estrés laboral de los trabajadores en su institución se ha incrementado el 
ausentismo de estos, y su bajo rendimiento y productividad. Así mismo se 
adiciona la falta de iniciativa de los jefes para crear ambientes relajantes o 
actividades recreativas dentro de las jornadas laborales que puedan prevenir 
la aparición de trastornos musculoesqueléticos y fatiga irracional propia del 
estrés. Además, se encuentra el desequilibrio en el reparto de tareas para 
cada trabajador, con afinidad hacia personal con mayor antigüedad, esta 
causa aparte de ocasionar conflictos y rivalidad entre los trabajadores de la 
Gerencia origina la acumulación de trabajo por la demanda desigual para los 
colaboradores afectados que con el tiempo pueden sufrir de enfermedades 
físicas y desórdenes mentales.   
En la segunda dimensión, el estrés a nivel entorno, se resalta la 
existencia de un clima laboral no resuelto, poco favorable para el desarrollo 
de habilidades sociales que mejoren las relaciones interpersonales, que 
ocasiona incomodidad y dificultad para concentrarse. Adicionalmente la 
incertidumbre económica y política del país repercuten en la tranquilidad de 
los trabajadores al efectuar sus labores diarias. 
Por último, la tercera dimensión engloba el estrés a nivel individual. El 
estrés laboral puede ser causado por uno mismo, una de las razones es la 
baja inteligencia emocional que se posee para afrontar relaciones 
interpersonales y situaciones de presión diarias, como consecuencia el 
trabajador se aislará socialmente y la tensión laboral incrementará. La 
incapacidad de los colaboradores de la Gerencia para separar las exigencias 
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del trabajo y la vida fuera de este también genera estrés laboral, las 
exhaustivas jornadas ocasionan que los problemas laborales sean llevados al 
día a día del trabajador, y como el cerebro no se desconecta ni un momento 
de las demandas laborales, aparecen sensaciones de ausencia de dominio, 
mal genio, y bloqueos mentales. Adicionalmente, la institución cuenta con un 
gran número de trabajadores que deberían pasar a su jubilación, ya que 
superan los 65 años; estos mismos, al no tener disposición a capacitarse 
sobre nuevas tecnologías y procesos, delegan sus responsabilidades a otros 
trabajadores más jóvenes. 
 
 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
1.2.1. Problema general 
¿Cuáles son las medidas preventivas que deben aplicarse para evitar 
el estrés laboral en una Gerencia Regional de Educación? 
1.2.2. Problemas específicos 
1. ¿Cuál es el nivel de estrés laboral en una Gerencia Regional de 
Educación? 
2. ¿Qué medidas preventivas evitarán el estrés laboral en una 
Gerencia Regional de Educación? 
3. ¿De qué manera se puede elaborar una propuesta de medidas 
preventivas para evitar el estrés laboral en una Gerencia 
Regional de Educación? 
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1.3. OBJETIVOS 
1.3.1. Objetivo General 
Proponer medidas preventivas para evitar el estrés laboral en una 
Gerencia Regional de Educación. 
1.3.2. Objetivos Específicos 
1. Diagnosticar el nivel de estrés laboral en una Gerencia Regional 
de Educación. 
2. Determinar las medidas preventivas para evitar el estrés laboral 
en una Gerencia Regional de Educación. 
3. Elaborar la propuesta de medidas preventivas para evitar el 
estrés laboral en una Gerencia Regional de Educación. 
 
1.4. JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
La investigación se elabora teniendo como antecedente el incremento 
del estrés que existe en el campo profesional y a la poco o nula importancia 
que se le da actualmente en nuestro país. El efecto del estrés vinculado con 
el trabajo y sus efectos para la salud de una ración significativa de la fuerza 
laboral global se percibe dadas las múltiples demostraciones de la abundancia 
de trastornos físicos y mentales, y el conocimiento de que la repercusión e 
inclemencia del estrés están incrementándose. 
La Gerencia Regional de Educación tiene como objetivo vigilar la buena 
marcha pedagógica y administrativa del sistema educativo en la región, por lo 
que es de gran importancia que las condiciones de vida de sus trabajadores 
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sean mejoradas continuamente brindándoles un ambiente seguro y cómodo 
en el cual desarrollar sus actividades.  
Para terminar, este estudio tiene una gran importancia para los 
intereses de toda institución, la OIT (2016) señala el impacto que el estrés 
laboral ocasiona: trastornos de salud y comportamientos de afrontamiento; así 
como en la productividad y costes económicos, al tener horas perdidas de 
jornadas, producción postergada, abandono de trabajadores calificados, 
absentismo por permisos médicos, rendimiento reducido, falta de 
competitividad y mala imagen para la organización. 
 
1.5. ALCANCES Y LIMITACIONES 
El alcance del presente estudio comprende una Gerencia Regional de 
Educación. A los 96 trabajadores pertenecientes a las áreas de gerencia, el 
Órgano de Control Institucional, Oficinas Administrativas, la Oficina Ejecutiva 
de Asesoría Jurídica, la Dirección Ejecutiva de Gestión Pedagógica y la de 
Gestión Institucional. La investigación también puede alcanzar a instituciones 
con características similares a la Gerencia Regional de Educación, en su 
estructura y actividades. 
Así mismo, la investigación está limitada por factores inherentes a esta, 
como son la falta de garantía respecto a su aplicación pronta o futura, ya que 




2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
Matanbachoy, Lasso y Pantoja (2017) evalúan los grados o categorías 
de estrés en el personal de una Institución Educativa Pública Colombiana. Su 
investigación es cuantitativa de tipo descriptiva y transversal se realizó 
aplicando un cuestionario para la evaluación del estrés, tercera versión, de la 
Batería de Riesgos Psicosociales diseñada para ser contestada por 
trabajadores del Sistema General de Riesgos Profesionales en Colombia, de 
todas las ocupaciones, sectores económicos y regiones del país; la cual fue 
desarrollada por la Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de Seguridad 
Social y Riesgos Profesionales en el año 2010. La muestra fue de 196 
trabajadores conformados por el área directiva, área administrativa, docentes 
y se incluyó también al personal de apoyo de la institución. La investigación 
concluyó que un 62% de colaboradores que realizaron el cuestionario 
exhibieron estrés en un rango alto y muy alto. En consecuencia, se determinó 
fundamental crear medidas preventivas en contra posición al estrés y tácticas 
urgentes de control con el objetivo de aplacar este agente, la investigación 
resalta también el desarrollo de los procedimientos de dirección del talento 
humano en las diversas instituciones educativas, ya que de esta manera se 
logrará fortificar el carácter educativo y el bienestar de los funcionarios de la 
institución. 
Gallegos (2016) evalúa y propone controles para el estrés laboral en 
trabajadores mediante la puesta en funcionamiento de medidas de prevención 
y corrección para enriquecer las condiciones de vida laboral, el rendimiento 
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de la organización y disminución de situaciones peligrosas en el trabajo, 
identificando previamente los factores de riesgo psicosociales. El estudio se 
ejecutó en tres factorías del área de mantenimiento de plantas de la Refinería 
la Libertad, las conclusiones de esta evaluación aseguran que la factoría de 
soldadura obtuvo los porcentajes más elevados de riesgo que las otras 
factorías; resaltando las condiciones de participación y supervisión, demandas 
propias del rol, y relaciones y apoyo social. La implementación de las medidas 
propuestas aumentó el nivel de complacencia en el trabajo y el estrés se 
redujo de moderado a bajo. La presente investigación aporta estudios sobre 
el estrés laboral, y un programa de medidas que puedan prevenir, corregir y 
mejorar la calidad de vida de los trabajadores de las empresas. 
Guerra (2016) diseña un modelo que permite intervenir en la 
prevención secundaria del estrés laboral en un grupo de adultos en el rango 
etario de 20 a 37 años que laboran en el área de finanzas, para esto se basa 
en las prioridades para elaborar un programa que actúa a través de la 
ejecución y la evaluación de encuestas en un grupo de 15 empleados. Esta 
investigación de la Universidad Católica de Colombia concluye la repercusión 
de obrar en el tratamiento del estrés laboral, iniciando con el Modelo 
Transaccional del estrés, por ello diseña un programa de dos fases: la primera 
enfocada en diagnosticar y analizar las variaciones que desencadenan el 
estrés laboral con una colisión superior, y la segunda de intervención que 
consta de cuatro asambleas que se aplicarán en un mes, con una disposición 
de 01 vez a la semana, en 01 hora, y en 30 minutos. El trabajo además maneja 
la significancia del estrés en la vida de una persona, el manejo de las 
emociones en relación con los pensamientos, técnicas de relajación y 
estrategias de contraposición. 
Ruiz de Huydobro (2014) responde al movimiento, tanto teórico como 
social, destinado a mejorar la comprensión de la correspondencia entre el 
estrés laboral y las experiencias psicológicas de aquellos que lo padecen; 
planteando que dicha relación se encuentra influida por las vulnerabilidades 
cognitivas de los trabajadores, específicamente por los Esquemas 
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Desadaptativos Tempranos. La presente tesis doctoral centra su estudio en 
evaluar al estrés laboral desde una visión que incorpore los diversos factores 
situacionales propios del entorno de trabajo, así como los factores individuales 
de las personas, teniendo como fin de promocionar la salud mental en el 
entorno en el que se labora y reducir los nocivos efectos del estrés laboral en 
la población española utilizando una muestra de 741 trabajadores. Este 
informe aporta nuevos datos acerca del papel de los Esquemas 
Desadaptativos Tempranos en el fenómeno del estrés laboral; al presente 
trabajo aporta información relevante acerca del estrés laboral que puede ser 
aplicada en la previsión y control de riesgos psicosociales en las 
organizaciones. 
Oramas (2013) detecta la presencia de estrés en el trabajo y síndrome 
de burnout en maestros de educación primaria en 4 ambientes diferentes 
empleando el Inventario de estrés para maestros, la Escala sintomática de 
estrés y el Inventario de burnout de Maslach. Realiza su investigación con una 
muestra de 621 usuarios y de estudio descriptivo revela la presencia de estrés 
en 88.24% de los trabajadores y burnout en un 67.5%; se comprobó relación 
directa entre las edades de los colaboradores y el estrés laboral, también entre 
este último y el cansancio emocional. Esta investigación ayuda a evidenciar 
el probable efecto disfuncional que efectúan las situaciones externas al 
trabajo, como repercuten en la salud del trabajador y no permiten su confort, 
alertando así la importancia de estudiar estas condiciones para efectuar 
cambios que puedan revertir este estado y adviertan situaciones similares con 
el pasar del tiempo. 
Hernández y Díaz (2012) identifican la existencia de la correlación entre 
la existencia de señales de debilidad al estrés en el área directiva de un 
hospital y los agentes de estrés ocupacional evidenciados por esta. El diseño 
de su investigación es de tipo no experimental y utiliza un estudio descriptivo, 
con una muestra conformada por 44 directivos; los cuales fueron evaluados 
mediante la prueba Lista de indicadores de vulnerabilidad al estrés, el 
cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT-OMS y una entrevista 
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semiestructurada. Esta metodología arrojó como resultado que las señales 
principales de debilidad ante el estrés en la organización son la falta de 
tranquilidad, angustias y los trastornos psicosomáticos. Esta investigación 
brinda al presente trabajo un claro ejemplo de la utilización del cuestionario 
de estrés laboral de la OIT-OMS en una institución pública. 
Núñez y Pérez (2019) aplican un plan de prevención para disminuir el 
estrés ocupacional en el personal de una empresa del ámbito eléctrico, 
específicamente en el departamento de servicios comerciales de esta. La 
investigación aplica la recolección de datos mediante encuestas, a una 
muestra no probabilística de 24 trabajadores, a través del cuestionario de 
evaluación de riesgos psicosociales CoPsoQ-istas21, la escala de estrés 
laboral de la OIT/OMS y un cuestionario sociodemográfico.  El estudio se 
desarrolla con el propósito de contribuir con herramientas e instrumentos a los 
colaboradores del departamento de servicios comerciales, así enfrentar 
condiciones de estrés o amenaza, busca también enriquecer las condiciones 
del ambiente donde se labora para disminuir el flujo de estrés. Mediante el 
procesamiento estadístico de los datos obtenidos se establecieron medidas 
de prevención y corrección que serán incluidas dentro de un plan preventivo. 
Tello (2018) determina la correlación presente entre los grados de 
estrés del personal que labora en el Centro Juvenil de Diagnóstico y 
Rehabilitación de Lima y su cumplimiento en el trabajo con los jóvenes, 
tomando una muestra de 120 trabajadores con un muestreo probabilístico 
utiliza la técnica de encuesta, dos cuestionarios validados por el juicio de 
profesionales, y la escala de Likert. El análisis concluye en la relación directa 
existente entre el estrés y sus consecuencias en el desempeño laboral de los 
colaboradores, recomendándose que el área de Bienestar de Personal del 
Centro Juvenil de la institución organice y desarrolle asambleas que permitan 
a los trabajadores identificar sus sentimientos, emociones y ser capaces de 
hacer frente a aquellas las condiciones de trabajo que arriesguen el aumento 
de sus niveles de estrés. 
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Choquejahua (2017) decreta la correlación entre el estrés en el trabajo 
y el cumplimiento laboral de la planilla administrativa del área encargada del 
mantenimiento en la Universidad Nacional del Altiplano de Puno. La 
investigación de metodología correlacional y diseño tipo no experimental y 
transeccional, donde se identifica la situación y precisa la forma en que esta 
se muestra en el ámbito laboral con una muestra de 67 trabajadores. El 
estudio utiliza el estadístico SPSS para el procesamiento de datos, indicando 
un coeficiente de correlación moderado, por ello se afirma que estos dos 
factores presentan una relación significativa considerando todos los factores 
presentes en el ambiente de trabajo y los inherentes a este. 
García (2017) estudia la correlación entre el nivel de estrés en el ámbito 
laboral y el modelo de cultura organizacional presente en un grupo 
determinado de colaboradores de instituciones de servicios, con el fin de 
realizar un nuevo aporte en nuestro país que presenta escasas labores de 
estudio en el aspecto psicológico en la rama organizacional. Utiliza para su 
desarrollo la escala de estrés laboral organizacional de la OIT-OMS y el 
Instrumento de Medición de la Cultura Organizacional; aportando con los 
resultados que una cultura de cambio permanente, y que constantemente 
toma riesgos, se correlaciona positivamente con el estrés laboral. 
Huamanchumo (2016) sopesa una problemática de la actualidad que 
aflige al personal docente de un centro educativo nacional en la ciudad de 
Trujillo como es el estrés y satisfacción laboral. Se utilizaron como técnicas la 
encuesta y los instrumentos aplicados son la escala de estresores laborales y 
de satisfacción laboral. Como resultados, la autora determina la correlación 
que existe entre ambos conceptos y, por último, propone sugerencias de 
mejora direccionadas a una reducción de los niveles de estrés en el trabajo 
entre los maestros que laboran en dicho plantel educativo. Esta investigación 
aporta al presente trabajo un ejemplo de evaluación y resolución a la 
presencia de estrés laboral a través de las recomendaciones. 
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Mazeyra (2017) determina el tipo de estrés orientado al trabajo 
existente en médicos residentes del Hospital “Carlos Alberto Seguín 
Escobedo” de EsSalud y del Hospital Regional “Honorio Delgado Espinosa”, 
estableciendo similitudes y desigualdades del estrés de los doctores en 
ambos hospitales. El nivel del estudio fue de tipo descriptivo y comparativo, 
usó la técnica de cuestionario, y aplicó un instrumento anteriormente validado 
por la Organización Mundial de la Salud. El estudio posee una población de 
220 residentes médicos que estén cursando del primero al tercer año de 
residencia. Al aplicar un muestreo al azar tipo estratificado se tomó una 
muestra de 140 médicos, los resultados mostraron alto nivel de estrés con 
mayor valor en las variables de apoyo institucional y demérito profesional. La 
investigación aporta un modelo de evaluación de estrés laboral en personal 
expuesto a este de manera perenne. 
Visitación (2017) plantea el estudio de la circunstancia laboral en la que 
se sitúan los trabajadores de la Dirección de Apoyo a la Gestión Educativa 
Descentralizada del Ministerio de Educación, determinando la correlación 
entre el estrés y la satisfacción laboral presente sobre ellos. Su investigación, 
con una población de 60 colaboradores, adapta cuestionarios a través 
encuestas con el fin de medir la variante de estrés en facetas a nivel de un 
individuo, organización en la que se desenvuelve y trabaja y del entorno que 
lo rodea; y la variante de satisfacción laboral en las condiciones de trabajo y 
en la motivación. Se deduce la afirmación de correlación entre el estrés y la 
satisfacción laboral en los colaboradores de la población objeto de la 
investigación. La tesis magistral aporta evidencias de la significancia de la 
satisfacción laboral en el ámbito de estudio del estrés, adicionando su 
desarrollo en aquel personal que se encarga en su mayoría de realizar 
actividades administrativas y se mantienen sedentarios en ambientes de 
oficinas. 
Santana (2017) determina que se puede disminuir el estrés en el 
trabajo de manera significativa mediante la ejecución de un proyecto de 
motivación y adaptabilidad para el personal del Ministerio de Producción de 
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Chimbote, que refuerce el estado mental de las personas y les brinde la 
capacidad de adaptarse fácilmente a los problemas. Se realiza un pre y post 
test de 22 ítems que determinan el estrés laboral a una muestra de 30 
trabajadores. El análisis de tipo cuantitativo y con diseño pre experimental 
analiza los datos con ayuda de la prueba de estadística T-Student, teniendo 
como conclusión en el pre test 89.67, y en el post test 56.73, por lo que se 
determina una disminución favorable que concluye que si el plan es aplicado, 
ayudaría a reducir en los trabajadores el estrés laboral. 
Mory (2016) determina técnicas de afrontamiento para reducir el 
desgaste ocupacional en profesores de una universidad de la Región, para 
esto desarrolla una investigación tipo descriptiva, ya que describe el problema 
en relación con el desgaste ocupacional, y propositiva, porque ejecuta una 
propuesta de técnicas y estrategias de afrontamiento. En su metodología 
utiliza la encuesta como técnica principal y como instrumento el cuestionario, 
para la recopilación de información. Este informe brinda al presente trabajo un 
análisis medidas para disminuir el desgaste laboral y la eficacia de estas. 
Suárez (2013) adapta la Escala de estrés Laboral de la Organización 
Internacional del Trabajo [OIT] y la Organización Mundial de la Salud [OMS], 
teniendo por finalidad explicar los niveles de estrés presentes en el área 
orientada a atender a los clientes y gestionar las ventas en un Contac Center 
de Lima. Utiliza una metodología descriptiva, con enfoque cuantitativo, 
constando su muestra de 197 asesores telefónicos. La investigación concluye 
hallando desigualdades en los grados de estrés laboral en la muestra, 
teniendo que el área de atención al cliente presenta bajos niveles y el área de 
ventas niveles muy altos, deduciendo que es consecuente a las tareas que 
ejecuta cada una de las áreas de la institución; además los resultados con 
inconsecuentes en la relación de sexo y edad. La presente investigación es 
un ejemplo de la aplicación de la escala de estrés de OIT-OMS que brinda 
puntos a considerar en esta acción. 
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2.2. MARCO CONCEPTUAL 
2.2.1. El estrés laboral 
Selye (1976) fue la primera persona en emplear el término estrés, 
describiendo con esta los procesos de réplica biológica del organismo. 
Asegura que el estrés es una respuesta sin especificar del cuerpo humano 
ante diversas exigencias del ambiente. La palabra estrés, proveniente de la 
voz inglesa stress, es una adaptación de esta al castellano, y dada la creciente 
popularización del término, la Real Academia Española considera el término 
y lo precisa como la tensión ocasionada por circunstancias abrumadoras que 
causan reacciones físicas y psicológicas o trastornos posiblemente serios, 
haciendo referencia a las demandas físicas o psicológicas no habituales y bajo 
presión que se le hace al organismo. 
Más específicamente, la OMS (2004), refiere que el estrés laboral es 
una respuesta del individuo y que puede presentarse en el trabajo cuando se 
le exigen a demandas y responsabilidades que no logra adaptar a sus 
capacidades y conocimientos, y que someten su capacidad para enfrentar con 
facilidad la situación. 
Así mismo, la OIT (2016) concuerda con la anterior definición de estrés, 
agregando que debe considerarse una contestación dañina, en el ámbito 
físico y emocional, ocasionada por la falta de equilibrio entre las exigencias 
advertidas por el trabajador y las capacidades y recursos que el trabajador 
considera poseer para afrontar esas exigencias. La palabra “estrés” se utiliza 
con frecuencia hoy en día en diversos sentidos, este término puede describir 
el sentirse indispuesto por las mañanas hasta referirse a estados de ansiedad 
que conllevan a cuadros depresivos. Se debe conocer al estrés como la 
primera señal de una reacción a un daño emocional y físico.  Este se puede 
aludir a una condición tanto negativa como positiva que conteste a un estímulo 
estresante, y colisionar en la salud y bienestar del trabajador de manera 
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directamente física o mental a través de sus pensamientos. Actualmente, la 
salud se identifica como la composición de factores biológicos como el medio 
ambiente, psicológicos como emociones, pensamientos y conductas, y de 
ámbito social como económicos y culturales.  
Por otra parte, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el 
Trabajo de España (2004) plantea que el estrés en el trabajo emerge al darse 
un desorden entre el individuo, el puesto laboral y la empresa. El trabajador 
advierte que no posee los medios necesarios para confrontar la situación de 
incertidumbre laboral y se manifiesta la experiencia del estrés.  
La importancia de conocer la definición de estrés laboral ha tomado 
relevancia en la última década, sin embargo, para muchas organizaciones no 
es un tema que considerar. Barrón (2001) asegura que temas como la calidad 
de vida, la salud y la prevención no tienen toda la atención que debería y es 
una plática aún no normalizada en la sociedad; considera al estrés como la 
enfermedad más social de todas por la participación de todos al trasmitirla, 
incluyendo la responsabilidad del individuo, de la sociedad y de la 
organización. Las empresas deben interesarse en sus trabajadores, esta es 
una pieza básica para la base del éxito económico de la organización. 
2.2.1.1. Estresores 
Existen situaciones o personas que se encuentran en el ambiente 
externo que ocasionan reacciones que signifiquen una amenaza externa, 
estos son llamados estresores. El hecho de que casi todas las situaciones 
pueden generar una respuesta, se desliga que además casi todas las 
situaciones pueden transformarse en un estresor. Por ello es inviable realizar 
una lista sin fin de estresores. No obstante, algunas situaciones externas 
presentan mayor posibilidad que otras de actuar como estresores, 
especialmente relacionadas con las condiciones de trabajo. 
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Selye (2008) precisa que los estresores se definen como cualquier 
evento, acontecimiento, ser humano u objeto, que se distingue como incentivo 
a lograr una respuesta de estrés y/o tensión en el individuo evaluado. Eventos 
indistintos que causen impactos o impresiones en el organismo humano. El 
autor indica como ejemplos: factores derivados del diseño de los trabajos, las 
condiciones ambientales, factores relacionados con los roles de trabajo, 
estructura y el clima organizacional, algunos que puedan estar relacionados 
con el desarrollo de la carrera profesional que se ha elegido, y con las 
relaciones interpersonales. 
El estudio y comprensión de la existencia de estresores ha mostrado 
que estos pueden dividirse en diez considerables categorías: estímulos 
ambientales, situaciones que fuerzan a procesar el cerebro, alteración de las 
funciones fisiológicas, percepciones de amenaza, bloqueos de intereses 
propios, aislamiento y confinamiento, presión social o grupal, frustración, no 
ser capaces de lograr los objetivos planeados, y relaciones sociales que no 
logran concretarse o que suponen numerosas complicaciones. No obstante, 
Azcuénaga (2011) realizó una clasificación diferente para los estresores, 
separándolos en dos tipos: 
Los estresores internos, estos son propios de las características que 
posee una persona y para su gestión se deben aplicar medidas dirigidas hacia 
la persona, no a la organización. Estos abarcan lo extrovertido o introvertido 
que es el trabajador, la manera en la que se relaciona con sus compañeros 
de trabajo, su capacidad de comunicarse asertivamente, entre otros. 
Los estresores externos son ajenos a la persona, como por ejemplo 
que no se posea autonomía en las decisiones importantes de su trabajo, y la 
ausencia de consideración laboral. Estos estresores se dividen en dos 
principales factores de origen: los estresores externos físicos comprenden el 
ruido, la iluminación, el ambiente térmico, y la contaminación inherente al 
puesto de trabajo; y los estresores externos psicológicos abarcan el tiempo de 
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trabajo, el control y la autonomía, la carga mental, las demandas emocionales, 
la participación y supervisión, y las relaciones interpersonales. 
2.2.1.2. Causas de estrés laboral 
El estrés laboral tiene la capacidad de aparecer por casi cualquier factor 
laboral, en especial en el momento en que las exigencias del ambiente 
rebasan la capacidad del trabajador para enfrentarlas o controlarlas. El estrés 
reside en la relación entre una persona y el entorno que lo envuelve, y que 
actúa de manera directa en él, induciendo una hilera de acontecimientos 
particulares de cada persona, determinados a adaptar al individuo a la 
reciente situación. Cabe recalcar que el entorno no se limita a todo lo que 
envuelve de manera física a la persona, sino además comprende al entorno 
laboral, psicológico, y familiar en lo que está involucrado el sujeto. Sin 
embargo, esto dependerá de la reacción del trabajador con los factores a los 
que se encuentra expuesto.  
Chiavenato (2009) menciona que entre las posibles factores que 
ocasionan estrés en los trabajadores se consideran: el exceso de carga de 
trabajo y obligaciones, presión de tener tiempo limitado e insuficiente para 
desarrollar las tareas, ambiente inseguro en el trabajo, ausencia de control del 
personal que se encuentra laborando, diferencia notoria entre el nivel de 
autoridad y el cumplimiento de responsabilidades, falta de organización entre 
el personal y los roles que cumplen, diferencias entre los valores de la 
empresa y laborador, variaciones en cualquier ámbito que no sean fáciles de 
resolver, poco comunes o de alta complejidad, sentido de frustración ante el 
posible fracaso, bajo nivel de capacitación en tecnología, entre otros. 
Por otro lado, el Instituto Nacional para la Seguridad y Salud 
Ocupacional de Estados Unidos (NIOSH), divide seis condiciones causantes 
de estrés: 
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El diseño de los trabajos, actualmente características recurrentes en 
los trabajos son que estos sean pesados, sin descansos frecuentes, turnos 
largos, frenéticos y de rutina, y que no usan las habilidades de los 
trabajadores. Adicionalmente, muchos trabajadores no reconocen con 
claridad las especificaciones y límites de su trabajo, abarcando más de lo que 
pueden manejar. 
El estilo de dirección, que en su mayoría es autocrático, en este caso 
los directivos imponen normas y sus criterios sin consultar con sus 
subordinados, no fomentan la intervención de los colaboradores para tomar 
decisiones, siendo evidente la falta de comunicación de la empresa, faltando 
también políticas que beneficien el bienestar del trabajador dentro y fuera del 
trabajo. El grado de autoridad de la dirección suele ser elevado y genera 
ambiente de trabajo tensos. 
Las relaciones interpersonales, que contribuye significativamente con 
la productividad y desarrollo en una empresa, involucran los malos ambientes 
sociales, también conocido como clima laboral, y la ausencia de soporte o 
asistencia de colegas y jefes, adicionando el acoso o maltrato que puede sufrir 
un trabajador por parte de estos. 
Los papeles de trabajo, a la par del diseño de los trabajos, se refiere a 
que cada colaborador posee sus propias expectativas de trabajo, sus metas y 
objetivos para este, si estas se encuentran mal definidas o imposibles de 
lograr, se crea un conflicto, adicionando demasiada responsabilidad, y 
demasiadas funciones para una sola persona. 
Las circunstancias ambientales, como son las circunstancias 
incómodas y arriesgadas en las áreas laborales y la constante exposición a 
factores de riesgo sin ningún plan de manejo o intento de este, estas pueden 
estar atiborradas, con perenne ruido, contaminación en el aire, problemas 
ergonómicos, excesiva o escasa iluminación, temperaturas inadecuadas para 
el desarrollo de sus funciones, etc. 
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2.2.1.3. Síntomas del estrés laboral 
Los síntomas frecuentemente son invisibles para la alta gerencia. 
Barrón (2001) considera que no ofrecer señales visibles es el mayor problema 
del estrés, la persona afectada no exhibe su enfermedad a otros y en muchos 
casos esta se suele ocultar por considerar que es una falta de fortaleza, 
carácter o facultades mentales. La integridad empresarial y el sentido común 
de sus dirigentes deben indagar en los costos que genera el estrés en sus 
resultados. 
El estrés laboral no se manifiesta del día a la mañana siguiente. Esta 
es una condición que progresa con el pasar del tiempo. El síntoma inicial del 
estrés laboral es una molestia que se alberga paulatinamente y no se va a 
pesar de tener períodos de descanso y relajación. Esto da lugar a una 
sensación de desilusión y de una doble actitud. Asimismo, se perciben en el 
estrés laboral sintomatología física en las personas perjudicadas, 
adicionalmente de un agotamiento arraigado, pueden presentar migrañas, 
insomnio, dolores de cabeza, dolores musculares, falta de apetito 
acompañada de una pérdida de peso, problemas digestivos, taquicardia, así 
como una predisposición más importante a las enfermedades e infecciones. 
Los síntomas identificados abarcan desde la aspereza hasta la 
depresión, en su mayoría estos están asociados al agotamiento físico y/o 
mental. Igualmente, al generar ansiedad, el estrés puede ocasionar enojo o 
ira, aflicción-depresión, irritabilidad, y demás respuestas anímicas también 
reconocibles.  
El NIOSH divisa las siguientes muestras de alerta tempranas del estrés 
laboral: cefaleas, alteraciones en el sueño, dificultad al concentrarse, 
estómago descompuesto, mal genio, descontento en el trabajo, y moral baja. 
Pero adicional a estas respuestas emocionales se pueden distinguir otros 
síntomas tales como el agotamiento físico, ausencia de productividad, entre 
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otros. En suma, si el estrés posee intensidad y se alarga en periodos de 
tiempo, puede ocasionar desórdenes mentales y enfermedades físicas. 
2.2.1.4. Tipos de estrés laboral 
Se puede clasificar en dos tipos, uno reconocido como estrés positivo 
igualmente llamado “eutrés” y el otro como estrés negativo o “distrés”. 
El primero, no suele ser considerado como estrés, ya que este nos 
impulsa a correr los riesgos que nos alejan de nuestra zona de confort y 
constituye un estímulo para crecer, sin causar desequilibrio fisiológico. Este 
estrés aumenta la vitalidad, salud y energía, asimismo, simplifica tomar 
decisiones, lo que posibilitará utilizar la iniciativa en el progreso para 
transformarse en una experiencia única y valiosa. 
Muy al contrario, el distrés o estrés negativo ocasiona que el individuo 
forme una presión o esfuerzo elevado al imprescindible en relación con la 
carga que recae sobre este. Este estrés dañino va escoltado siempre de 
desórdenes fisiológicos, ya que en se halla una celeridad de las funciones, 
hiperactividad, reducción de los músculos y aparición de sintomatología de 
diversas enfermedades. 
Por otro lado, en función a la durabilidad y la magnitud de las 
circunstancias o factores estresantes se identifica otra clasificación de estrés 
laboral dividida en dos tipos. En ese marco, Slipack (1996) distingue al estrés 
laboral en episódico y crónico. 
El estrés episódico se conoce como aquel que acontece de manera 
momentánea o intermitente, distinguiéndose por su breve durabilidad y su 
esporadicidad. Usualmente después de enfrentar o resolver el caso, 
desaparece toda sintomatología que lo originó. Por ejemplo, el estrés presente 
al afrontar un despido laboral, o la asistencia a una reunión importante; en 
estos casos la situación está acotada en el tiempo, en consecuencia, la 
negatividad de sus efectos será casi imperceptibles.  
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En su contraparte está el estrés laboral crónico, originado por una 
exposición reiterativa y duradera a varios factores de estrés en el entorno 
laboral. Este también puede producirse por la dilatación de los factores 
originados por el estrés laboral episódico. Algunos ejemplos son las continuas 
discusiones con superiores, un ambiente laboral tenso e inestable, etc; se 
debe tener cuidado con este tipo de estrés ya que es en exceso nocivo y capaz 
de producir efectos graves a mediano y largo plazo.  
2.2.1.5. Fases del estrés laboral 
Selye (1976) identificó que esta reacción se manifiesta en tres fases: 
de alarma, resistencia y agotamiento. La duración de cada fase depende de 
distintos factores, principalmente de la renuencia al estrés característica de 
cada individuo. 
 
Figura 1. Fases del Estrés 
Fuente: Realizada por Melgosa, 1999, p. 22 
 
La primera fase del estrés laboral, alarma, se conoce como una 
negativa inherente del cuerpo al hacer frente a un factor estresante, se 
presenta una situación que el organismo estima como un ataque externo que 
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demanda un esfuerzo extra. Durante esta fase se generan adrenalina y 
hormonas que provocan manifestaciones como la aceleración del ritmo 
cardiaco, respiración entrecortada, ansiedad, angustia y mayor presión 
arterial. Mayormente se presenta como una fase efímera. 
La segunda fase es la fase de resistencia, empieza si el ataque externo 
encontrado en la fase anterior se extiende en el tiempo. Las respuestas de 
adaptación ocasionan que se empiece una fase de resistencia. El cuerpo se 
normaliza y la sintomatología se reduce cuando la situación comienza a 
controlarse; no obstante, la persona agota una gran cantidad de recursos. 
Esta fase tiene duración variable y estará ligada a la resistencia de cada 
individuo ante situaciones de estrés. 
Por último, la fase de agotamiento se caracteriza por, como su nombre 
lo dice, un agotamiento de recursos mentales y físicos del individuo. El cuerpo 
de este ya no puede mantener resistencia a los ataques del entorno y ya no 
logra afrontarlas. El trabajador este empieza a rendir por debajo de sus 
capacidades normales y si se encuentra expuesto excesivamente a esta fase, 
terminará por disminuir la resistencia natural al estrés. 
2.2.1.6. El estrés laboral y la legislación peruana 
A pesar de ser el estrés una dificultad perenne en la vida laboral del 
mundo actualmente, a nivel global solo preexiste un Acuerdo Europeo sobre 
el mismo, aprobado en el 2004, donde se trata la salud y seguridad de los 
trabajadores considerando los riesgos por estrés ocupacional. De manera 
general, se cuentan con normas que consideran el resguardo del trabajador 
en cara a los riesgos psicosociales como son los Convenios 102, 151, y 105 
de la OIT, la Decisión 584 de la Comunidad Andina de Naciones: Instrumento 
de Seguridad y Salud en el trabajo, y la resolución N°194 de la OIT, Lista de 
Enfermedades Profesionales y el Registro y Notificación de Accidentes de 
Trabajo y Enfermedades Profesionales, incorpora a los trastornos de estrés 
postraumático y otros trastornos de comportamiento o mentales como 
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enfermedades que deben ser atendidas con el mismo interés que las 
biológicas. 
A nivel nacional, la Ley 30947 – Ley de Salud Mental, menciona en su 
artículo 14 la involucración del Estado en la fomentación de la implicación 
ciudadana cuando se formulen e implementen políticas y planes que 
garanticen el acceso a los servicios, la promoción, tratamiento y rehabilitación 
en salud mental. No se cuenta con legislaciones enfocadas específicamente 
en el estrés laboral, pero sí con normativas que regulan la exposición a riesgos 
psicosociales: de manera principal la Ley 29783 – Ley de Seguridad y Salud 
en el Trabajo, señala la prevención ante la exposición de cualquier tipo de 
agente que degrade o comprometa de manera negativa la salud del personal. 
El reglamento de esta misma ley (D.S. 005-2012-TR), en su artículo 56, 
considera exposición a riesgos psicosociales si esta afecta la salud del 
trabajador, ocasionado estrés, y con el tiempo revelando una sintomatología 
clínica variada que considera enfermedades cardiacas, problemas en el 
sistema respiratorio y digestivo, fallas inmunitarias, problemas en la piel, 
huesos, músculos y hormonas, además de problemas mentales, etc. Así 
mismo, la Resolución Ministerial 375-2008-TR, Norma Básica de Ergonomía 
y Procedimientos de Evaluación de Riesgo Disergonómico, expresa la 
relevancia de un Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo el 
compromiso que debe tener el empleador con la salud y seguridad 
ocupacional que mejore su valoración e incentive el trabajo en equipo de 
manera constante, además, en los artículos 36 y 37 de este, se menciona que 
la institución tiene que ser apropiada para las características físicas y 
estabilidad mental de los trabajadores y los requisitos mínimos que deben 
cumplir en las tareas no conlleven a riesgos psicosociales para los 
colaboradores. 
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2.2.1.7. Evaluación del estrés laboral 
Para implementar medidas preventivas que faciliten la gestión del 
estrés laboral, primero se debe evaluar este. Existen múltiples formas de 
evaluarlo y medirlo, las dos más resaltantes son: 
El cuestionario del método CoPsoQ-istas21 para la evaluación y la 
prevención de los riesgos psicosociales. Este instructivo del Instituto Sindical 
de Trabajo, Ambiente y Salud de España es un instrumento de origen danés 
usado a escala mundial que aporta al estudio, la valoración y la prevención de 
riesgos psicosociales. Tiene como objetivo reconocer y calcular todas 
aquellas condiciones laborales que guarden relación con la organización del 
trabajo que representen riesgos para la salud. Sus resultados son manejados 
colectivamente, estos se usan para reconocer en la empresa los riesgos 
psicosociales, y continuamente ejecutar medidas preventivas, generando así, 
transformaciones en las condiciones de trabajo que permitan reducirlos o 
llegar a eliminarlos.  
Organizaciones como la OIT y OMS, poseen como instrumento la 
Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS, el cual comprende veinticinco ítems 
concernientes a los estresores laborales, en cada ítem se señala la frecuencia 
de la condición explicada considerando si esta es actualmente una causa de 
estrés, apuntando el número que lo detalle mejor. Los resultados denotan el 
nivel de estrés presente en el personal para posteriormente diseñar un plan 
de afrontamiento. 
2.2.2. Medidas preventivas 
La prevención, definida por la Real Academia Española (2014), es la 
preparación y disposición anticipada que busca evitar un riesgo o ejecutar 
algo.  
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De manera más específica, el Reglamento de la Ley 29783: Ley de 
Seguridad y Salud en el Trabajo, D.S. 005-2012-TR, define las medidas 
preventivas como aquellos actos que se asumen con el objetivo de reducir o 
eliminar riesgos inherentes del trabajo, orientadas a proteger la salud del 
trabajador, de las condiciones laborales que lo dañen como consecuencia o 
en relación con el desarrollo de sus responsabilidades. Además, su puesta en 
práctica es una obligación de los empleadores. Las acciones encaminadas a 
la prevención del estrés en el trabajo incluyen intervenciones tanto sobre el 
individuo como sobre la organización en el trabajo. 
2.2.2.1. Medidas preventivas para el estrés laboral  
La Dirección General de Salud Ambiental – DIGESA, en su Manual de 
Salud Ocupacional puntualiza la prevención que se debe ejecutar frente a 
Factores de Riesgos Psicosociales. Considera que en las legislaciones a nivel 
mundial se determina un enfoque de prevención renovado que exige a las 
empresas enfocarse no solo en que se cumplan los deberes y obligaciones 
que sean delegadas, sino también corregir situaciones de riesgo exhibidas en 
incidentes, accidentes, enfermedades, entre otras; la ley demanda a las 
empresas contar con sistemas preventivos que sean capaces de identificar, 
evaluar, analizar, diagnosticar, diseñar y aplicar estrategias de intervención 
que controlen riesgos y los prevean.   
Esta institución también considera que la intervención se divide en tres 
niveles mediante acciones destinadas al trabajador y al entorno, estas se 




Figura 2. Niveles de intervención frente al estrés 
Fuente: Realizado por DIGESA, 2005 
 
Por otro lado, Leka, S., Griffiths, A. & Cox, T. (2004), a través de las 
publicaciones de la OMS, mencionan que las medidas que tengan por objetivo 
prevenir y disminuir el riesgo de estrés laboral se dividen en tres grandes 
bloques: la prevención primaria, secundaria, y terciaria.  
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La prevención primaria tiene como fin evitar la adquisición del estrés y 
disminuir la probabilidad de que ocurra, actuando antes de que este se 
genere. En esta etapa se distinguen dos tipos: la protección de la salud y la 
promoción de esta misma, enfocándose en la prevención. En este caso se 
reduce el estrés mediante la aplicación de la ergonomía, donde un espacio es 
adaptado acorde a las necesidades de la persona y al tipo de actividades que 
se desarrollarán en el plano laboral, la definición del puesto de trabajo, y el 
perfeccionamiento de la organización y de administración. 
La prevención secundaria va encaminada a la detección del estrés en 
estados precoces en los que se puede impedir su progresión. En estos casos 
la única eventualidad preventiva es la detención o desaceleración del avance, 
es decir, el propósito de esta prevención es que la valoración y tratamiento 
prematuro enriquezcan el pronóstico y control del estrés. Aquí el estrés se 
reduce mediante la educación y capacitación de los trabajadores. 
Por último, la prevención terciaria incorpora aquellas medidas que 
tengan como propósito el tratamiento y rehabilitación del estrés, y con ello 
ralentizar el aumento de dificultades e incapacidades, tratando de prosperar 
el bienestar en la vida de los trabajadores y ocupándose de los trabajadores 
con problemas. En esta prevención se reducen las consecuencias del estrés 
mediante el desarrollo de sistemas de organización más perceptivos hacia 
este problema, una capacidad de respuesta mayor y una mejor asistencia en 
servicios de salud ocupacional. Las entidades deben insistir en brindar 
servicios de salud competentes que sean de calidad y con suficiencia en su 
respuesta.  
En caso de que todo el trabajo dirigido a prevenir el estrés laboral y 
mantener controlados los riesgos previsibles haya fracasado, se debe 
proceder de manera rápida y oportuna. Por ello, se tendrá que diagnosticar 
qué colaboradores cruzan dificultades y trabajar en sus problemas. Sin olvidar 
que, en el momento en que el empleador o el área directiva no estén 
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calificados para resolver el problema, se tendrá que gestionar asistencia 
especializada. 
La Organización Internacional del Trabajo recomienda diversas 
soluciones a los problemas de estrés laboral mencionadas a continuación:  
La redefinición del trabajo, centrada en demandas, conocimientos y 
aptitudes, el sostenimiento y dominio, e incluye elementos como: la 
transformación de las exigencias en el trabajo, cerciorar que los trabajadores 
posean o sean capaces de obtener los conocimientos y capacidades 
indispensables en el desarrollo de sus ocupaciones de forma eficiente, 
incremento del dominio que posee el trabajador sobre la manera en que 
ejecuta sus labores, incremento en calidad y cantidad de amparo que percibe 
el colaborador. 
Capacitación en gestión del estrés, así como los empleadores deben 
capacitar a sus colaboradores en términos de conocimientos e inducción para 
la mejora de su desempeño laboral, la alta gerencia también debe pedir a sus 
trabajadores que acudan a cursos que los enriquezcan en gestión del tiempo, 
relajación, aprobación unipersonal, o que realicen ejercicio. 
La ergonomía y el diseño ambiental, este punto es fundamental para 
establecer un ambiente laboral agradable y sano, por ello el empleador debe 
mejorar la infraestructura y el equipo que se utiliza al trabajar y las condiciones 
físicas laborales. 
Perfeccionamiento de la gestión, esta medida se centra en hacer una 
mejora del comportamiento del personal dirigente en relación con el estrés 
laboral, su descernimiento, entendimiento y su competitividad al enfrentar el 
problema de la manera más eficiente posible. 
Perfeccionamiento institucional, en esta estrategia la organización se 
debe enfocar en sí misma y en su mejora continua, para esto es necesario 
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empezar estableciendo mejores sistemas de gestión de trabajo. Establecer 
una cultura de trabajo más acogedora, cimentada en apoyo constante. 
 
2.3. DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 
Estrés laboral: Reacción que un individuo puede presentar en el 
trabajo cuando se presentan demandas y presiones que no logra adaptar a 
sus capacidades y conocimientos, y que someten su capacidad para hacerle 
frente una situación. (Organización Mundial de la Salud, 2004) 
Medidas preventivas: Aquellos actos que se asumen con el objetivo 
de reducir o eliminar los riesgos inherentes del trabajo, orientadas a 
resguardar la salud del trabajador, de las condiciones laborales que lo dañen 
como consecuencia o en relación con el cumplimiento de sus 
responsabilidades en el espacio de trabajo. Además, su aplicación en la 
institución o empresa es obligación de los empleadores. (D.S. 005-2012-TR) 
Estresores: Aquel incidente, eventualidad, ser humano u objeto que 
se vuelva estímulo para una situación que conlleva a una respuesta de estrés 
en el individuo evaluado. (Selye, 2008) 
Riesgos psicosociales: Condiciones encontradas en situaciones 
laborales vinculadas con el orden de los procesos, contenido del trabajo y su 
realización; propensas a afectar el confort y la salud del individuo de manera 
física, social y psíquica, así también al desarrollo de sus tareas. (OIT/OMS, 
1984) 
Carga laboral: Agrupación de exigencias físicas y psicológicas en las 
que se ve supeditado el empleado a través de su faena de trabajo. (Norma 
Básica de Ergonomía, 2008)  
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Ergonomía: Ciencia que tiene por función perfeccionar la relación 
entre el trabajador, máquina y ambiente laboral, ajustando puestos, ambientes 
y la organización a las limitaciones y capacidades del trabajador para lograr 
disminuir el estrés y la fatiga, y aumentar el rendimiento y seguridad de la 




METODOLOGÍA DE INVESTIGACIÓN 
3.1. TIPO Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1.1. Tipo de investigación 
El presente estudio es de tipo descriptivo. Palella y Martins (2012) 
afirman que el propósito de este es interpretar realidades de hecho; 
describiendo, registrando, analizando e interpretando la naturaleza actual de 
los fenómenos. 
3.1.2. Diseño de la investigación 
Utiliza un modelo no experimental, cuantitativo y propositivo, ya que se 
observan los hechos tal y como se presentan en su contexto real sin construir 
una situación específica.  
3.2. POBLACIÓN, MUESTRA Y MUESTREO 
Palella y Martins (2012) señalan que al proponer un estudio se tiene 
dos opciones: abarcar la totalidad de la población o seleccionar un número 
determinado de unidades de la población. La presente investigación abarca a 
los trabajadores en su totalidad, 96 colaboradores de una Gerencia Regional 
de Educación, por lo que el muestreo es no probabilístico, siendo esta una 
muestra censal. 
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3.3. VARIABLES DE ESTUDIO 
Se tienen dos variables:   
• Independiente: medidas preventivas 
• Dependiente: Estrés laboral 
3.3.1. Operacionalización de Variables 




Fuente: Elaboración propia 
3.4. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN 
DE DATOS 
3.4.1. Instrumentos de recolección de datos: estructura, 
confiabilidad y validez 
La recopilación de datos de la investigación se realiza a través de: 
Análisis documental (fichaje), necesario en toda investigación, 
considera el manejo de un método para organizar pasos de indagación, 
selección, desarrollo e introducción de los cimientos teóricos de la 
problemática, el objetivo y el ámbito de la investigación, alrededor de los 
cuales se establece el marco teórico del estudio. 
Observación directa, elemento fundamental de todo proceso de 
investigación, esta técnica que se basa en contemplar y examinar 
atentamente las anormalidades, tomar nota y registrarla para su posterior 
evaluación. 
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Cuestionario Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS, constituido por 
una serie de 25 preguntas dirigidas a obtener información precisa relacionada 
con los estresores laborales. En cada punto se debe señalar la continuidad en 
la que la situación explicada es una fuente de estrés actualmente para el 
trabajador. Obteniendo con los resultados los rangos de estrés presente en 
los empleados para posteriormente plantear una forma de afrontamiento. 
3.4.2. Matriz de Instrumentos de recolección de datos 
Tabla 2. Instrumentos de recolección de datos 
 
                       Fuente: Elaboración propia 
3.4.3. Estrategias de procesamiento y análisis de datos 
Análisis a través del SPSS: análisis estadístico descriptivo. 
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
4.1. PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE LOS DATOS 
4.1.1. Diagnóstico de los niveles de estrés laboral en la Gerencia 
Regional de Educación (GRED).     
La GRED es la organización estatal encargada del desarrollo favorable 
en pedagogía y administración concerniente a todos los niveles de educación 
a nivel nacional, teniendo: Educación Básica Regular (EBR), Educación 
Básica Especial (EBE), Educación Básica Alternativa (EBA) y la Educación 
Superior no Universitaria (ESNU).  
La institución defiende la misión que regionalmente, la educación sea 
un sistema que forja personas con la capacidad de llegar a su realización 
ética, física, espiritual, cultural, intelectual, afectiva, artística y religiosa, 
logrando así su desarrollo, teniendo como prioridad trabajar y ejercer 
libremente su ciudadanía acorde con su ambiente y comportamientos que le 
posibiliten enfrentar exitosamente las variaciones sociales y del conocimiento. 
Así mismo, se ha trazado la visión de ser una organización con administración 
pública, actual, realizadora y estructurada de los avances sostenibles, que sea 
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capaz de brindar servicios públicos con calidad y fortalezca bienestar social 
de la población en el marco local, regional y nacional. 
La GRED es un órgano del Gobierno Regional que define, dirige, regula 
y evalúa en constante coordinación con el Ministerio de Educación. En el 
2018, esta Gerencia integra 96 trabajadores pertenecientes a 6 áreas: El Área 
Gerencial, el Órgano de Control Institucional, Oficinas Administrativas, la 
Oficina Ejecutiva de Asesoría Jurídica, la Dirección Ejecutiva de Gestión 
Pedagógica, y la Dirección Ejecutiva de Gestión Institucional. 
 
Figura 3. Organigrama de la Gerencia Regional de Educación 
Fuente: Gobierno Regional 
Como se observa en la figura, la Gerencia dirige, representa y coordina 
las Oficinas de Administración, DGP, DGI y la Oficina Ejecutiva de Asesoría 
Jurídica; por el contrario, el Órgano de Control Institucional ejecuta actividades 
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externas reportando incidente o disconformidades al Gobierno Regional. Los 
trabajadores se distribuyen en las siguientes áreas mencionadas, teniendo: 
Tabla 3. Número de trabajadores por área 
Área N° 
Dir. Ejec. de Gestión Institucional 10 
Dir. Ejec. de Gestión Pedagógica 16 
Gerencia Regional  19 
Ofic. Ejec. de Asesoría Jurídica 4 
Oficinas de Administración 45 
Órgano de Control Institucional 2 
TOTAL 96 
Fuente: Elaboración propia 
El área con mayor cantidad de colaboradores son las Oficinas de 
Administración con 45, seguida del área gerencial con 19, la Dirección 
Ejecutiva de Gestión Pedagógica que comprende 16 trabajadores, la 
Dirección de Gestión Institucional con 10, la Oficina Ejecutiva de Asesoría 
Jurídica que cuenta con 4, y finalmente el Órgano de Control Institucional que 
comprende 2 trabajadores. 
4.1.1.1. Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos 
– Matriz IPER 
Conociendo el contexto de la organización, previamente a la valoración 
del estrés laboral, se realiza un estudio de los riesgos laborales, para ello se 
elabora una Matriz de Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos 
(IPER) dirigidas a las áreas de la Gerencia Regional de Educación. Para el 
entendimiento de los resultados expuestos posteriormente, se debe conocer 
la interpretación de niveles de riesgos encontrados, como explica la 
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Resolución Ministerial 050-2013-TR que impone los Formatos Referenciales 
que contemplan los mínimos datos que deben presentar los registros 
obligatorios del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo: 
Tabla 4. Interpretación de los niveles de riesgo de la Identificación de 
Peligros y Evaluación de Riesgos 
 
Fuente: R.M. 050-2013-TR 
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Dada la interpretación y definición de medidas a tomar en cada nivel de 
riesgo resultante, se procede al entendimiento de la elaboración de la 
Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos, en la que se adquirieron 
los datos expuestos a continuación.  
El análisis de datos de la Matriz de riesgos para el área gerencial de la 
Gerencia Regional de Educación formuló la siguiente figura:  
  
Figura 4. Resultados de la Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos en el 
Área Gerencial 
Fuente: Elaboración propia 
En la Gerencia se identificaron ocho peligros clasificados en tres grupos 
de riesgos: se reconoció un riesgo físico de nivel tolerable, dos riesgos 
disergonómicos de nivel moderado, y cinco riesgos psicosociales de los 
cuales uno es de nivel moderado, tres son de nivel importante, y uno de nivel 
intolerable. (ANEXO 2) 
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En el caso de las oficinas de administración de la Gerencia Regional 
de Educación, la Matriz se dividió en tres segmentos ya que no todas las 
subáreas de esta elaboran las mismas actividades. El primer segmento 
engloba todas las subáreas que realizan actividades administrativas de 
oficina, el análisis de datos formuló la siguiente figura:  
 
Figura 5. Resultados de la Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos del área 
de Oficinas Administrativas 
Fuente: Elaboración propia 
En este segmento de las Oficinas Administrativas de la Gerencia 
Regional de Educación se identificaron 9 peligros clasificados en tres grupos 
de riesgos: se reconocieron dos riesgos físicos de los cuales uno es de nivel 
tolerable y otro es de nivel importante, un riesgo disergonómico de nivel 
moderado, y cinco riesgos psicosociales de los cuales dos tienen nivel 
moderado, dos tienen nivel importante, y uno tiene nivel intolerable. (ANEXO 
3) 
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El segundo segmento se focaliza en la subárea de abastecimiento y 
mantenimiento, aquí se realizan tres principales actividades: limpieza, 
mantenimiento y distribución de material, encontrándose por ello los 
trabajadores a diferentes riesgos que los del primer segmento. El análisis de 
datos para esta subárea formuló la siguiente figura: 
 
Figura 6. Resultados de la Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos en la 
subárea de Abastecimiento/Mantenimiento 
Fuente: Elaboración propia 
En la subárea de abastecimiento y mantenimiento de las oficinas 
administrativas de la Gerencia Regional de Educación se identificaron 9 
peligros clasificados en cinco grupos de riesgos: se reconocieron dos riesgos 
físicos de nivel tolerable, un riesgo biológico de nivel importante, un riesgo 
químico de nivel importante, tres riesgos disergonómicos de nivel moderado, 
y cinco riesgos psicosociales de los cuales dos tienen nivel moderado, dos 
tienen nivel importante, y uno tiene nivel intolerable. (ANEXO 4) 
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El tercer y último segmento de las Oficinas Administrativas focaliza la 
subárea de trámite documentario, en esta adicionalmente a las actividades 
administrativas también se realiza la atención usuarios externos, el estudio de 
datos formuló la siguiente figura: 
 
Figura 7. Resultados de la Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos en la 
subárea de Trámite Documentario 
Fuente: Elaboración propia 
En la subárea de trámite documentario de las Oficinas Administrativas 
de la Gerencia Regional de Educación se identificaron 7 peligros clasificados 
en tres grupos de riesgos: se reconoció un riesgo físico de nivel tolerable, dos 
riesgos disergonómicos de nivel moderado, y cuatro riesgos psicosociales de 
los cuales uno es de nivel tolerable, uno es de nivel moderado, y dos de nivel 
importante. (ANEXO 5) 
Por otro lado, siguiendo con las áreas generales, el análisis de datos 
de la Matriz de riesgos para el área de Asesoría Jurídica de la Gerencia 




Figura 8. Resultados de la Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos en el 
área de Asesoría Jurídica 
Fuente: Elaboración propia 
En el área de Asesoría Jurídica de la GRED se identificaron 9 peligros 
clasificados en tres grupos de riesgos: se reconocieron tres riesgos físicos de 
los cuales uno es de nivel tolerable, uno es de nivel moderado y uno es de 
nivel importante, dos riesgos disergonómicos de nivel moderado, y cuatro 
riesgos psicosociales de los cuales uno es de nivel moderado, dos son de 
nivel importante, y uno de nivel intolerable. (ANEXO 6) 
Para el Órgano de Control Institucional de la Gerencia, considerando 
que ejecuta actividades externas a la institución, pero aun así siendo estás de 
origen administrativo, se originó el análisis de datos de la Matriz de riesgos 
que se formula en la siguiente figura:  
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Figura 9. Resultados de la Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos en el 
Órgano de Control Institucional 
Fuente: Elaboración propia 
En OCI (Órgano de Control Institucional) de la GRED se identificaron 6 
peligros clasificados en tres grupos de riesgos: se reconoció un riesgo físico 
de nivel tolerable, dos riesgos disergonómicos de los cuales uno es de nivel 
tolerable y uno de nivel moderado, y tres riesgos psicosociales de los cuales 
uno es de nivel tolerable y dos son de nivel importante. (ANEXO 7) 
Otra de las áreas de trabajo de la Gerencia Regional de Educación es 
la Dirección de Gestión Pedagógica, esta que labora actividades 
administrativas de oficina, tras el análisis de su Matriz de riesgos, formuló la 
siguiente figura:  
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Figura 10. Resultados de la Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos en la 
Dirección de Gestión Pedagógica 
Fuente: Elaboración propia 
En la Dirección de Gestión Pedagógica de la GRED se identificaron 8 
peligros clasificados en tres grupos de riesgos: se reconocieron dos riesgos 
físicos de los cuales uno es de nivel tolerable y uno de nivel importante, dos 
riesgos disergonómicos de nivel moderado y nivel importante, y cuatro riesgos 
psicosociales de los cuales uno es de nivel moderado, uno de nivel importante, 
y dos de nivel intolerable. (ANEXO 8) 
Finalmente, para el área de DGI (Dirección de Gestión Institucional) de 




Figura 11. Resultados de Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos en la 
Dirección de Gestión Institucional 
Fuente: Elaboración propia 
En la Dirección de Gestión Institucional de la Gerencia Regional de 
Educación se identificaron 7 peligros clasificados en tres grupos de riesgos: 
se reconoció un riesgo físico de nivel tolerable, dos riesgos disergonómicos 
de los cuales uno es de nivel moderado y otro de nivel importante, y cuatro 
riesgos psicosociales de los cuales uno es de nivel tolerable, dos son de nivel 
importante, y uno de nivel intolerable. (ANEXO 9) 
Como se observa en el análisis de la Identificación de Peligros y 
Evaluación de Riesgos de las áreas de la Gerencia en su totalidad, la mayor 
cantidad y gravedad de los riesgos se encuentran en el ámbito psicosocial, 
destacando en este los peligros de jornadas de trabajo prolongadas, malas 
relaciones entre el personal, trabajos nocturnos, carga laboral y trabajo bajo 
presión. 
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4.1.1.2. Evaluación del estrés a través de la Escala de Estrés 
Laboral de la OIT-OMS 
De manera específica, a través de la Escala de Estrés Laboral 
establecido por la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la 
Organización Mundial de la Salud (OMS), se evaluó de manera anónima a los 
96 trabajadores de la GRED. Esta escala permite la obtención de distintos 
datos, siendo estos los siguientes: 
Tabla 5. Porcentajes de niveles de estrés en la Gerencia Regional de 
Educación 
 
Fuente: Elaboración propia 
Se percibe en la tabla, al analizar los datos presentados, la población 
presenta un porcentaje de estrés equivalente al 73%, adicionalmente el 24% 
de los trabajadores presenta nivel intermedio de estrés, un 2% de alto nivel, y 
1% de bajo nivel. El gran porcentaje de la población que presenta estrés 
evidencia las circunstancias actuales de la Gerencia Regional de Educación 
respecto a este aspecto. 
También, tras analizar los datos obtenido, se determinó el porcentaje 
de frecuencia en las respuestas: 
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Figura 12. Porcentaje de frecuencia en las respuestas de la Escala de Estrés Laboral 
de la OIT-OMS 
Fuente: Elaboración propia 
La figura demuestra, que el porcentaje de frecuencia en las respuestas 
más elevado, con 55%, es “frecuentemente”, continuamente con 24% 
“generalmente”, con 18% “algunas veces”, con 2% “ocasionalmente”, 1% 
“siempre”, y finalmente “nunca” y “raras veces” con 0%. 
Con respecto a las dimensiones del estrés, la OIT-OMS en la Escala 
de Estrés Laboral las clasifica en siete, estas son: clima, estructura y territorio 
organizacional, tecnología, influencia del líder, falta de cohesión, y respaldo 
del grupo al que pertenece. La evaluación permite valorar las respuestas 
promedio en cada una de las dimensiones, para así determinar cuáles, al tener 
un puntaje más elevado, incluyen más factores de estrés en la población de 
la Gerencia Regional de Educación. 
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Figura 13. Respuesta promedio en las Dimensiones del estrés laboral según la Escala 
de Estrés Laboral de la OIT-OMS 
Fuente: Elaboración propia 
Como muestra figura, las dimensiones con respuestas promedio más 
elevadas son “Falta de Cohesión” con 5.076, “Territorio Organizacional” con 
5.069, “Tecnología” con 5.052, y “Respaldo de Grupo” con 5.045. 
Contrariamente, las dimensiones con respuestas promedio más bajas son 
“Estructura Organizacional” con 5.034, “Influencia del líder con 5.013, y 
finalmente “Clima organizacional” con 4.961.  
Tras este análisis, se procede a comparar, a través de las respuestas 
promedio, los factores de estrés dentro de cada dimensión para así determinar 
los ítems que son los mayores y menores generadores de estrés. 
La primera dimensión que propone la Organización Internacional del 
Trabajo y la Organización Mundial de la Salud, es el “Clima Organizacional”, 
que desde la perspectiva psicosocial de la Escala abarca cuatro ítems 
relacionados al entendimiento de los propósitos y objetivos de la institución, 
la ausencia de dirección y metas, la comprensión de su estrategia, y el 
desempeño que generan las normas generales trabajadas por la gerencia. 











Figura 14. Respuesta promedio en la dimensión Clima Organizacional 
Fuente: Elaboración propia 
En la dimensión “Clima Organizacional”, se identificaron las respuestas 
promedio más elevadas en los ítems: “La estrategia de la organización no es 
bien comprendida” con 5.06, y “La organización carece de dirección y objetivo” 
con 5.04. Así mismo, los ítems con respuestas promedio más bajas son: “Las 
políticas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempeño” con 
4.92, y “La gente no comprende la misión y metas de la organización” con 
4.81. 
 
La segunda dimensión es la “Estructura Organizacional”, que desde la 
perspectiva psicosocial de la Escala comprende cuatro ítems relacionados a 
los sentimientos que conllevan la manera de presentar informes entre 
superiores y subordinados, la documentación de la estructura formal, el 
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Figura 15. Respuesta promedio en la dimensión Estructura Organizacional 
Fuente: Elaboración propia 
En la dimensión “Estructura Organizacional”, se identificaron las 
respuestas promedio más elevadas en los ítems: “Una persona a mi nivel tiene 
poco control sobre el trabajo” con 5.12, y “La cadena de mando no se respeta” 
con 5.09. Así mismo, los ítems con respuestas promedio más bajas son: “La 
estructura formal tiene demasiado papeleo” con 5.05, y “La forma de rendir 
informes entre superior y subordinado me hace sentir presionado” con 4.89. 
La tercera dimensión es el “Territorio Organizacional”, que, desde la 
perspectiva psicosocial de la Escala, a diferencia de las dos dimensiones 
anteriores, comprende tres ítems, estos están relacionados a las condiciones 
del trabajador de manejar las actividades de su unidad de trabajo, la 
incomodidad de laburar con colegas de áreas distintas de trabajo, y el derecho 



























Figura 16. Respuesta promedio en la dimensión Territorio Organizacional 
Fuente: Elaboración propia 
En la dimensión “Territorio Organizacional”, se identificaron las 
respuestas promedio más elevadas en los ítems: “No estoy en condiciones de 
controlar las actividades de mi área de trabajo” con 5.2, y “Me siento incómodo 
al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo” con 5.07. Así mismo, 
el ítem con respuesta promedio más baja es: “No se tiene derecho a un 
espacio privado de trabajo” con 4.98. 
 
La cuarta dimensión es la “Tecnología”, que al igual que el “Territorio 
Organizacional”, desde la perspectiva psicosocial de la Escala engloba tres 
ítems relacionados la limitación del equipamiento disponible para elaborar el 
trabajo a tiempo, la falta de conocimientos técnicos para seguir siendo 
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Figura 17. Respuesta promedio en la dimensión Tecnología 
Fuente: Elaboración propia 
En la dimensión “Tecnología”, se identificaron las respuestas promedio 
más elevadas en los ítems: “No se cuenta con la tecnología para hacer un 
trabajo de importancia” con 5.23, y “No se dispone de conocimiento técnico 
para seguir siendo competitivo” con 4.98. Así mismo, el ítem con respuesta 
promedio más baja es: “El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a 
tiempo es limitado” con 4.94. 
 
La quinta dimensión es la “Influencia del Líder”, que desde la 
perspectiva de la Escala comprende cuatro ítems relacionados a el apoyo y 
respeto de los supervisores o jefes, la preocupación que estos tienen sobre el 
bienestar personal del trabajador, y la confianza en el desempeño del trabajo 
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Figura 18. Respuesta promedio en la dimensión Influencia del Líder 
Fuente: Elaboración propia 
En la dimensión “Influencia del Líder”, se identificaron las respuestas 
promedio más elevadas en los ítems: “Mi supervisor no se preocupa de mi 
bienestar personal” con 5.17, y “Mi supervisor no tiene confianza en el 
desempeño de mi trabajo” con 5.04. Así mismo, los ítems con respuestas 
promedio más bajas son: “Mi supervisor no da la cara por mí ante los jefes” 
con 4.96, y “Mi supervisor no me respeta” con 4.92. 
 
La sexta dimensión es la “Falta de Cohesión”, que en la Escala de la 
OIT-OMS comprende cuatro ítems relacionados a la presión del equipo de 
trabajo, la organización de este, el estatus o prestigio del que goza este dentro 
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Figura 19. Respuesta promedio en la dimensión Falta de Cohesión 
Fuente: Elaboración propia 
En la dimensión “Falta de Cohesión”, se identificaron las respuestas 
promedio más elevadas en los ítems: “Mi equipo me presiona demasiado” con 
5.208, y “Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organización” 
con 5.07. Así mismo, los ítems con respuestas promedio más bajas son: “No 
soy parte de un grupo de trabajo de colaboración estrecha” con 5.04, y “Mi 
equipo se encuentra desorganizado” con 5.01. 
 
La séptima y última dimensión es el “Respaldo de Grupo”, que abarca 
tres ítems relacionados a el respaldo del equipo hacia las metas profesionales 
del trabajador, la ayuda técnica que brinda el equipo cuando es necesario, y 
la protección que brindan estos ante inmerecidos requerimientos de trabajo 
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Figura 20. Respuesta promedio en la dimensión Respaldo de Grupo 
Fuente: Elaboración propia 
En la dimensión “Respaldo de Grupo”, se identificaron las respuestas 
promedio más elevadas en los ítems: “Mi equipo no me brinda protección en 
relación con injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes” con 5.156, 
y “Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario” con 5.04. Así 
mismo, el ítem con respuesta promedio más baja es: “Mi equipo no respalda 
mis metas profesionales” con 4.93. 
Al terminar el análisis de las dimensiones con los ítems más estresores 
en la GRED, se concluye que en la dimensión “Falta de Cohesión” la mayor 
problemática se encuentra en el trabajo bajo presión del equipo y la falta de 
posición o prestigio que posee este en la institución. Por otro lado, la 
dimensión “Territorio Organizacional” posee los mayores problemas en las 
condiciones del trabajador de dirigir las tareas de su área de actividades y la 
incomodidad que siente este al trabajar con miembros de otras unidades. 
Además, en la dimensión “Tecnología”, los mayores problemas se encuentran 
disponibilidad de tecnología para elaborar una actividad de significancia y en 
la falta de conocimientos técnicos para continuar siendo competitivos. 
Finalmente, en la dimensión “Respaldo de Grupo”, los mayores problemas 
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abusivo que elaboran los jefes y la falta ayuda técnica que debería brindar el 
equipo cuando es necesario. 
4.1.2. Medidas preventivas para disminuir el estrés laboral. 
Teniendo como base al diagnóstico, las dimensiones de las medidas 
de prevención para el estrés laboral presentadas por Leka, S., Griffiths, A. & 
Cox, T. (2004), DIGESA (2005) y considerando como antecedente principal la 
propuesta de Gallegos (2016); se determinaron las medidas preventivas 
correspondientes para cada prevención expuesta a continuación: 
4.1.2.1. Prevención primaria:  
Las técnicas pertenecientes a la prevención primaria son aquellas que 
tienen como objeto controlar las fuentes de estrés para la eliminación del 
riesgo. Estas han clasificado las medidas preventivas de la siguiente forma: 
A. Ergonomía 
La primera medida preventiva para aminorar el estrés laboral, 
específicamente en la necesidad de un espacio privado y adecuado de la 
dimensión “Territorio Organizacional”, es elaborar el diseño del puesto de 
trabajo, para esto se han establecido lineamientos ergonómicos que lo 
detallan (ANEXO11). Este modificará las áreas y equipamientos que no se 
adecuen a la comodidad y dimensiones del trabajador, ayudando a que el 
impacto del entorno laboral sobre la persona sea positivo. Con respecto a la 
dimensión “Tecnología”, el puesto de trabajo debe poseer la tecnología 
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necesaria para ejecutar actividades de significancia Esto proporcionará un 
ambiente de trabajo confortable que sea propicio para la salud mental y física.  
B. Definición del puesto de trabajo  
La dimensión “Territorio Organizacional” adicionalmente hace énfasis 
en las carentes condiciones del trabajador para dirigir las tareas de su área 
de trabajo, es por ello por lo que se debe tener un perfil psicológico de cada 
colaborador en relación a su puesto de trabajo, este debe ser relevante en el 
proceso de selección influyendo al escoger candidatos y en las entrevistas. 
Debe incluirse de la siguiente manera: 
 
Figura 21. Proceso de selección de personal 
Fuente: Elaboración propia 
Por otro lado, se debe proporcionar a cada trabajador el Manual de 
Organización y Funciones (MOF) a fin de tener de manera clara y precisa sus 
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responsabilidades, especificando el diseño del puesto con el contenido de sus 
tareas. Introduciéndolo cuando el trabajador inicia en su puesto, y permitiendo 
el acceso a todo el que lo requiera. Cuando mejor entiendan los trabajadores 
su puesto, aumentará su capacidad de dirigir de manera adecuada su empeño 
para la buena realización de su trabajo. En este caso, todas las Gerencias 
Regionales cuentan en su página web oficial con el MOF para cada institución 
que comprende, entre ellas la de educación. 
Adicionalmente, se debe diseñar o mejorar el sistema de comunicación 
para dar mayor independencia a los rangos más bajos, aumentando su 
implicación al tomar decisiones. De esta manera se fomentará la claridad y la 
transparencia organizativa en las actividades distribuidas y el rango de 
autonomía. Este sistema debe comprender la ya conocida comunicación 
descendente, pero incluyendo la comunicación ascendente mediante 
reuniones periódicas y sistemas de sugerencias y quejas, además debe incluir 
comunicación horizontal entre áreas y comunicación diagonal que permita el 
fujo de la información entre toda la organización. Los flujos del sistema de 
comunicación se explican en el siguiente gráfico: 
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Figura 22. Sistema de Comunicación en la Gerencia Regional de Educación 
Fuente: Elaboración propia 
 
Para que la comunicación sea eficaz debe fluir entre todas las áreas, 
creando y manteniendo buenas relaciones entre sus miembros. De esta 
manera se logran los objetivos trazados, el desarrollo de la empresa, y que 
cada trabajador sienta la importancia que tiene para la institución. 
C. Perfeccionamiento de la organización y de la gestión 
Aportará a todas las dimensiones de estrés mencionadas en el 
diagnóstico. La primera medida preventiva en este apartado es que se 
establezca claramente la Política de Seguridad y Salud en el Trabajo. La 
GRED es un organismo que acata las órdenes de Ministerio de Educación y 
se rige bajo el Decreto Supremo N°002-2013-TR, Política Nacional de 
Seguridad y Salud en el Trabajo; sin embargo, se debe implementar una 
política que declare de manera específica el compromiso directivo de la 
institución para la seguridad, salud y bienestar de la plana laboral integrando 
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una propuesta de que le de atención de los factores de riesgo psicosociales 
(ANEXO 12). Este compromiso debe estar documentado, implantada y 
mantenida; debe ser comunicada a todos los colaboradores, estar disponible 
para quien la requiera, y ser revisada periódicamente. 
Adicionalmente, se deben establecer, a través de un programa, las 
metas concretas de manera anual que mejoren la prevención del estrés y la 
seguridad y salud laboral, designando responsables. (ANEXO 13) 
4.1.2.2. Prevención secundaria:  
La prevención secundaria, que se caracteriza por darse durante la 
irrupción del problema, está centrada en la educación y capacitación de los 
trabajadores. En este caso, la medida preventiva correspondiente es un 
programa anual de capacitaciones a los colaboradores de la Gerencia. El 
programa debe considerar principalmente las fechas estimadas de las 








Tabla 6. Programa de capacitación en Seguridad y Salud en el Trabajo 
CURSO HORAS E F M A M J J A S O N D 
Inducción a la Seguridad y 
Salud en el Trabajo 
2 X            
Prevención de riesgos en 
Seguridad y Salud en el 
Trabajo 
2  X           
Enfermedades 
Ocupacionales 
2   X          
Primeros Auxilios 3     X        
Plan de acción ante 
incendios 
2      X       
Plan de acción ante sismos 2      X       
Conocimientos básicos de 
ergonomía 
2        X     
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 7. Programa de capacitación específica: Prevención de estrés 
CURSO HORAS E F M A M J J A S O N D 
Factores de Riesgos 
psicosociales 
2  X           
Estrés laboral 2   X          
Gestión de emociones 2     X        
Gestión del tiempo 2     X        
Coaching en liderazgo 2       X      
Taller: convivencia laboral 
asertiva 
2    X         
Taller: técnicas de relajación 2        X     
Acoso laboral: prevención y 
consecuencias 
2         X    
Competitividad en 
tecnología 
2 X            
Fuente: Elaboración propia 
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Los temas expuestos responden a las dimensiones del estrés “Falta de 
Cohesión”, “Tecnología”, y controles para el estrés de manera general; por 
ello, como respuesta a la dimensión del estrés “Respaldo de Grupo”, se deben 
implementar y agendar jornadas de convivencia en las que se fomente el 
apoyo entre compañeros, supervisores y jefes en la ejecución de tareas, así 
se potenciará la comunicación asertiva y el trabajo en equipo. 
4.1.2.3. Prevención terciaria:  
Por último, la prevención terciaria corresponde a la intervención y 
afrontamiento del estrés como factor presente y se intenta evitar que la 
situación respecto a este empeore. Esta prevención comprende dos puntos: 
A. Desarrollo del sistema de gestión más sensibles y con mayor 
capacidad de respuesta 
Un sistema de gestión más sensible en la Gerencia Regional de 
Educación considerará las siguientes características: 
• La creación de una sub-área de Seguridad y Salud Laboral dentro del área 
de Personal. 
• El constante estudio de riesgos a nivel psicológico y social en la institución. 
• La organización de reuniones periódicas con los trabajadores en los que 
puedan discutir problemas en el lugar de trabajo y darles solución. 
• Readaptación psicológica para trabajadores afectados por el estrés. 
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• Planes ante emergencias para favorecer los procedimientos de 
emergencia y asegurar una rápida evacuación. Reduciendo con esto el 
impacto de estrés que genera la incertidumbre ante una emergencia. 
• La organización de actividades sociales que puedan ocurrir durante o 
después de las horas de trabajo, incluyendo motivadores con incentivos 
como entregas de premios, eventos culturales, concursos, etc. 
 
B. Mejora de la prestación de servicios de salud ocupacional 
La medida preventiva a acatar en este punto es la implementación de 
asesoría, interna o externa, para proporcionar ayuda a los empleados, 
mediante un programa de asistencia personalizada por psicólogos y 
especialistas. Se debe revisar las necesidades de servicios sociales para 
colaboradores en casos de crisis personales, problemas familiares y sociales, 
abuso de alcohol o drogas, adultos mayores y personas con discapacidades 
ofreciendo tratamiento o terapia. Además, se debe adicionar a los exámenes 
médicos físicos que ya se realizan, una evaluación continua de salud mental 
y readaptación de trabajadores afectados. 
4.1.3 Implementación de la propuesta de medidas preventivas 
Para asegurar la rentabilidad de la propuesta en su implementación, se 
deben considerar los términos monetarios que esta conlleva en cada 
prevención planteada. 
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3.1.3.1. Implementación de la prevención primaria: 
Considerando las medidas propuestas dentro de la prevención 
primaria, se ha presupuestado lo siguiente: costos generales de S/10.00 que 
engloban gastos en papel, copias e impresiones; dentro de la prevención 
ergonómica se estima la adquisición de sillas que cumplan con los requisitos 
pactados (ANEXO 14) teniendo en cuenta que esta tiene un tiempo de vida 
de tres años, por lo que su precio anual para la empresa es de S/73.30, 
también la adquisición de mouse pad con almohadilla (ANEXO 15) a S/14.99; 
y por último en esta prevención se ha incluido el costo de la elaboración de un 
Perfil Psicológico cotizado por un psicólogo colegiado a S/200.00 (ANEXO 16). 
El costo unitario total es de S/298.29. 
Tabla 8. Resumen de costos para la implementación de la prevención 
primaria. 
CONCEPTO PRECIO UNITARIO 
Costos generales S/10.00 
Costo de adquisición de sillas S/73.30 
Costo de adquisición de mouse pad S/14.99 
Costo de elaboración de Perfil Psicológico S/200.00 
TOTAL S/298.29 
Fuente: Elaboración propia 
 
3.1.3.2. Implementación de la prevención secundaria: 
Para la implementación de la prevención secundaria se consideraron 
las 16 capacitaciones seleccionadas tanto en el sector Seguridad y Salud en 
el Trabajo, como específicamente en la Prevención del Estrés. Así, las 
primeras mencionadas se cotizaron con El Grupo Dasaro, empresa dedicada 
a brindar servicios de asesoría, capacitación y adiestramiento en Seguridad y 
Salud Ocupacional, dando como monto S/4,000.00 el paquete de 8 
capacitaciones certificadas (ANEXO 17). Por otro lado, las capacitaciones 
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específicas en estrés se cotizaron con un psicólogo colegiado en un paquete 
de 8 se estimaron por S/1,450.00 (ANEXO 18). El costo total sumó S/5,450.00. 
Tabla 9. Resumen de costos para la implementación de la prevención 
secundaria. 
CONCEPTO PRECIO 
PAQUETE DE 8 CAPACITACIONES: 
S/4,000.00 
Inducción a la SST 
Prevención de riesgos en SST 
Enfermedades Ocupacionales 
Primeros Auxilios 
Plan de acción ante incendios 
Plan de acción ante sismos 
Conocimientos básicos de ergonomía 
Factores de Riesgos psicosociales 
PAQUETE DE 8 CAPACITACIONES: 
S/1,450.00 
Estrés laboral 
Gestión de emociones 
Gestión del tiempo 
Coaching en liderazgo 
Taller: convivencia laboral asertiva 
Taller: técnicas de relajación 
Acoso laboral: prevención y consecuencias 
Competitividad en tecnología 
TOTAL S/5,450.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
3.1.3.3. Implementación de la prevención terciaria: 
Para la implementación de la última prevención se estimaron costos 
generales de S/10.00, y dadas las medidas propuestas se cotizó mediante un 
psicólogo colegiado el costo de un examen psicológico anual (ANEXO 19); y 
para la implementación del área de psicología se valoraron los doce meses 
que el encargado recibiría un suelto de S/3,000.00 mensuales, más las dos 
bonificaciones de S/300.00 cada una que da el Estado, entre los 96 
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trabajadores, esto conllevaría un gasto de S/381.25 anual por cada 
colaborador. El costo unitario total sería de S/541.25. 
Tabla 10. Resumen de costos para la implementación de la prevención 
terciaria. 
CONCEPTO PRECIO UNITARIO 
Costos generales S/10.00 
Examen psicológico anual S/150.00 
Implementación del área de psicología S/381.25 
TOTAL S/541.25 
Fuente: Elaboración propia 
 
3.1.3.4. Evaluación costo – beneficio:  
En relación con los costos detallados en los puntos anteriores, se 
puede calcular el costo total de la implementación de la propuesta de medidas 
preventivas. Considerando que: el costo de prevención primaria es S/298.29, 
en el caso de la prevención secundaria el costo total de las capacitaciones se 
divide entre los 96 trabajadores dando un costo unitario de S/56.77, y el costo 
de la prevención terciaria es de S/541.25. El costo total es de S/896.31. 
Tabla 11. Costo total de la implementación de la propuesta de medidas 
preventivas para disminuir el estrés en la Gerencia Regional de Educación 
CONCEPTO PRECIO UNITARIO 
COSTO PREVENCIÓN PRIMARIA S/298.29 
COSTO PREVENCIÓN SECUNDARIA S/56.77 
COSTO PREVENCIÓN TERCIARIA S/541.25 
TOTAL S/896.31 
Fuente: Elaboración propia 
 
De no aplicarse la propuesta, se ha estimado que la empresa deberá 
asumir tres pagos principales: el costo por ausentismo laboral, en el que se 
ha considerado el sueldo base de cada área de la empresa, el número 
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promedio de días de ausentismo que puede tomar cada trabajador y el 
promedio de ocurrencia anual de estas faltas (ANEXO 20); con esta 
información se calculó el costo de ausentismo anual por un trabajador de cada 
área en S/4,968.04. El costo por multa de la SUNAFIL, en el que se consideró 
el nuevo cálculo del monto de multas administrativas expuesto en el 
DECRETO SUPREMO N°008-2020-TR expresado en Unidades Impositivas 
Tributarias (UIT), que tienen un valor de S/4,300.00 cada una, en el artículo 
48 (ANEXO 21); considerando las características de la institución se le valora 
como una No Mype con gravedad de la infracción grave, dando un costo de 
S/6,751.00. Por último, el costo por tratamiento de un trabajador con un cuadro 
de estrés diagnosticado se evaluó mediante un psicólogo colegiado 
cotizándose en S/1,700.00 (ANEXO 22). El costo total de la falta de 
implementación de medidas preventivas es de S/13,419.04. 
Tabla 12. Costo total de la falta de implementación de la propuesta de 
medidas preventivas para disminuir el estrés en la Gerencia Regional de Educación 
CONCEPTO PRECIO UNITARIO 
COSTO POR AUSENTISMO S/4,968.04 
COSTO POR MULTA S/6,751.00 
COSTO POR TRATAMIENTO S/1,700.00 
TOTAL S/13,419.04 
Fuente: Elaboración propia 
Con todo lo expuesto con anterioridad, se puede afirmar que, con una 
inversión de S/896.31 por trabajador, la implementación de las medidas 
preventivas propuestas es rentable y beneficiosa para la Gerencia Regional 




Tras el desenvolvimiento de la investigación, se pueden especificar las 
siguientes conclusiones: 
1. Tras la Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos aplicada en 
cada área de la Gerencia, se concluye que la mayor cantidad y gravedad 
de los riesgos se encuentran en el ámbito psicosocial con niveles que 
oscilan entre moderado, importante e intolerable. Más detalladamente, el 
análisis realizado con la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS 
demuestra que la población presenta un porcentaje de estrés equivalente 
al 73%, adicionalmente el 24% de los trabajadores presenta nivel 
intermedio de estrés, un 2% de alto nivel, y 1% de bajo nivel. El gran 
porcentaje de la población que presenta estrés evidencia las 
circunstancias actuales de la Gerencia Regional de Educación respecto a 
este aspecto. 
2. Las medidas preventivas propuestas se concentran en tres dimensiones: 
la prevención primaria que abarcará la mejora del puesto de trabajo, la 
definición de este, y un programa que incluya una política en seguridad y 
salud ocupacional sensible hacia el estrés con metas y objetivos anuales. 
La prevención secundaria se enfocará en un programa de capacitaciones. 
Y la prevención terciaria comprende un plan de mejora hacia la gestión y 
la implementación de un sistema de asesoría psicológica para los 
trabajadores. 
3. La proposición de medidas preventivas se puede implementar de acuerdo 
a las dimensiones anteriormente mencionadas con el objetivo de evitar el 
estrés en la institución, la implementación de las medidas propuestas se 
cotiza rentable y ventajosa para la Gerencia Regional de Educación.
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RECOMENDACIONES 
1. Aplicar de manera continua, por el área de Recursos Humanos, la Matriz 
de Identificación de Peligros y Evaluación de Riesgos en cada una de las 
áreas de la Gerencia Regional de Educación, de manera que se puedan 
registrar variaciones en los riesgos encontrados y se tomen medidas al 
respecto. 
2. De la misma manera, el estrés laboral debe ser evaluado periódicamente 
en todos los trabajadores de la institución, ya que las dimensiones del 
estrés pueden variar o disminuir mediante las medidas que se tomen al 
respecto. 
3. Se recomienda fortalecer constantemente las medidas preventivas 
propuestas, ya que esto representaría para la Gerencia Regional de 
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ANEXOS 
ANEXO 01: INSTRUMENTO 














































































































































































3 2 3 3 11 1 11 Moderado
Uso de equipo de 
computo


















3 2 2 2 9 1 9 Moderado
Trabajos 
nocturnos
Fatiga/estrés Agotamiento, ansiedad 3 3 2 2 10 2 20 Importante

























































































































































































































Golpes, fracturas 3 2 1 3 9 2 18 Importante





3 2 2 3 10 1 10 Moderado
Área de personal
Uso de equipo de 
computo




3 2 2 3 10 1 10 Moderado
Tesorería Trabajo bajo presión Fatiga/estrés
Agotamiento, ansiedad, 
problemas musculares
3 3 3 3 12 2 24 Importante





3 3 3 3 12 2 24 Importante





3 2 2 2 9 1 9 Moderado
Trabajo sedentario Posturas inadecuadas Dolor muscular, fatiga 3 2 2 2 9 1 9 Moderado































































































































































































































trasmisión de virus o 
bacterias






Dolor muscular, fatiga 2 2 2 2 8 1 8 Tolerable
Objetos 
pesados
Carga o movimiento 
de materiales 
pesados
Dolores de espalda, 
lumbalgias por una 
mala postura, dolor 
muscular








Quemaduras 2 2 1 2 7 2 14 Moderado






esguince, cortes por 
tropiezos








































































ÁREA SUB ÁREAS ACTIVIDAD PELIGRO RIESGO CONSECUENCIA
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ANEXO 05:  MATRIZ DE IDENTIFICACIÓN DE PELIGROS Y EVALUACIÓN DE RIESGOS- ÁREA DE OFICINAS 


























































































































































Irritabilidad, estrés 2 2 1 2 7 1 7 Tolerable





2 2 2 3 9 1 9 Moderado
Uso de equipo de 
computo



















2 2 3 3 10 1 10 Moderado

































































ÁREA SUB ÁREAS ACTIVIDAD PELIGRO RIESGO CONSECUENCIA
84 




























































































































2 1 2 2 7 1 7 Tolerable
Escalera Caída a desnivel
Golpes, cortes al resbalar
por escaleras sucias, en 
mal estado, o subir 
escaleras corriendo o
distraído.













2 2 3 3 10 1 10 Moderado
Uso de equipo de 
computo





2 2 2 3 9 1 9 Moderado
Malas relaciones 
entre el personal
Fatiga/estrés Desmotivación, depresión. 2 3 3 3 11 2 22 Importante
Carga laboral Fatiga/estrés Agotamiento, ansiedad 2 2 3 3 10 3 30 Intolerable





2 2 2 2 8 1 8 Moderado
Trabajo bajo presión Fatiga/estrés
Agotamiento, ansiedad, 
problemas musculares




















































































































































































































1 1 2 2 6 1 6 Tolerable
Uso de equipo 
de computo

























1 2 2 2 7 1 7 Tolerable















































































































































































































3 1 2 2 8 1 8 Tolerable
Cajas en el suelo
Caída al mismo 
nivel
Hematomas, golpes por 
tropiezos
3 2 2 3 10 2 20 Importante
Uso de equipo de 
computo












3 2 3 3 11 2 22 Importante






































































































































































































3 1 2 2 8 1 8 Tolerable
Uso de equipo de 
computo












2 2 2 2 8 1 8 Tolerable






















2 2 3 3 10 2 20 Importante


























































ANEXO 10:  LISTA DE COTEJO 
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ANEXO 11:  LINEAMIENTOS ERGONÓMICOS PARA EL DISEÑO 
DEL PUESTO DE TRABAJO 
De acuerdo con lo establecido en la Norma Básica de Ergonomía y 
de Procedimiento de Evaluación de Riesgo Disergonómico, se plantean 
ciertos lineamientos ergonómicos que tengan como fin satisfacer las 
necesidades de cada una de las áreas de trabajo presentes en la Gerencia 
Regional de Educación: 
Para las áreas que ejecutan actividades de oficina: Área Gerencial, 
Oficinas de Administración, Trámite Documentario, Asesoría Jurídica, Órgano 
de Control Institucional, Dirección de Gestión Institucional y Dirección de 
Gestión Pedagógica; se consideran los siguientes criterios: 
• El área laboral debe contar con dimensiones acertadas que faculten el 
movimiento libre de las partes del cuerpo. El área debe ser espaciosa 
y proporcionar apoyo adecuado para los documentos y herramientas 
de trabajo, permitiendo que estén al alcance del trabajador. 
• Los asientos utilizados cumplirán con los siguientes requisitos mínimos: 
- La altura regulable, adaptable a diversas características físicas del 
asalariado. Debe permitir que la persona se siente con los muslos 
en posición horizontal en relación con el cuerpo y en posición plana 
los pies sobre el suelo, conformando un ángulo de 90° a 110°. En 
su defecto, el trabajador debe contar con un apoya pies que permita 
esta medida. 
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- El respaldo debe tener altura regulable y ángulo de inclinación, 
protegiendo la región lumbar. 
- Es recomendable contar con reposa brazos para dar soporte y 
reposo a los brazos y hombros. En su defecto, la mesa de trabajo 
debe tener el espacio suficiente para el apoyo de los brazos 
manteniendo un ángulo de 90°. 
- El material de las sillas debe permitir la disipación de humedad y 
calor, evitando materiales deslizantes. El asiento debe ser de tejido 
flexible y transpirable, con acolchonamiento de 20 milímetros de 
espesor como mínimo. 
• La pantalla del computador debe contar con protección contra reflejos 
y deslumbramientos, que protejan la vista de la persona que lo emplea. 
Debe ser capaz de regularse la altura y ángulo de giro, cumpliendo con 
estar a una distancia de 50 a 60 centímetros y debe estar entre 20° y 
60° por debajo de la horizontal de los ojos. 
• El teclado debe tener independencia y movilidad. Debe estar ubicado 
en la misma recta que el mouse para prevenir flexo extensión en el 
codo. 
• Se debe contar con un mouse pad que incluya una almohadilla como 
soporte para la muñeca, de esta manera se disminuyen los 
movimientos forzados que conllevan al síndrome del túnel carpiano. 
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Imagen referencia del diseño del punto de trabajo 
Fuente: Elaboración propia 
• Las tareas que necesiten atención perenne y elevada exigencia 
intelectual se deben realizar con un ruido equivalente menor a 65 
decibeles. 
• Las oficinas deben contar con ventanas que permitan la circulación del 
aire. Los trabajadores deben tener confort térmico con temperaturas 
entre 23°C – 26°C en verano y entre 20°C – 24°C en invierno. 
• La iluminación en el área de trabajo debe ser homogénea y distribuida, 
ya sea natural o artificial, con niveles mínimos de 200 lux. 
• Se debe contar con una pausa activa, teniendo como mínimo intervalos 
de descanso de 10 minutos por cada 50 de trabajo, los cuales no 
descontadas de la jornada habitual de trabajo y permitirán al empleado 
estirar sus músculos y descansar la mente. 
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La Gerencia Regional de Educación también cuenta con el área de 
Abastecimiento y Mantenimiento, para la actividad de carga de peso y 
transporte manual se debe considerar lo siguiente: 
• El peso máximo de carga para hombres es de 25 kilogramos y en el 
caso de las mujeres es 15 kilogramos. Valores determinados por el 
NIOSH (National Institute for Occupational Safety and Health). 
• Cuando la carga sea mayor al peso máximo, se favorecerá al 
trabajador con ayudas mecánicas apropiadas. 
• Si las cargas son mayores de 60 centímetros de ancho por 60 
centímetros de profundidad, serían consideradas voluminosas por lo 
que se debe disminuir su tamaño. 
• Se deben implementar pausas para evitar la fatiga muscular, en estas 
el trabajador contará con un ambiente con asientos que le permitan 
reponerse. 
• Los trabajadores deben recibir formación e información precisa en 
técnicas para la manipulación de cargas, con el objetivo de proteger su 
salud y prevenir accidentes. 
En todas las áreas se debe implementar el orden y limpieza 
considerando los siguientes puntos: 
• Se debe retirar del área de trabajo todo aquello que no sea necesario, 
manteniéndola ordenada al finalizar la jornada. 
• Evitar ensuciar, de lo contrario limpiar enseguida. 
93 
• Las zonas de tránsito deben estar desocupadas de obstáculos como 
cajas, archivos o cables. 
• Mantener cajones cerrados. 
• Establecer y afianzar hábitos de trabajo enrumbados a apoyar el orden 
y la limpieza. 
Los lineamientos expuestos deben estar en constante revisión para 
lograr una mejora continua con el confort del trabajador en su ambiente y 














ANEXO 12:  POLÍTICA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 
La Gerencia Regional de Educación, encargada de la buena marcha 
pedagógica y administrativa de la educación, se compromete para sus 
trabajadores en el ámbito de Seguridad y Salud en el ámbito laboral a lo 
siguiente: 
1. Brindar seguridad y salud ocupacional al asalariado efectuando de 
manera correcta la normatividad vigente en Prevención de Riesgos 
Ocupacionales. 
2. Identificar peligros, evaluar los riesgos y establecer controles que 
sean capaces de minimizarlos y prevenirlos. 
3. Investigar la existencia de riesgos laborales, en particular riesgos 
psicosociales; implantando medidas para su prevención, detección 
y eliminación dentro de la Gerencia. 
4. Establecer una constante capacitación que permita a los 
trabajadores prevenir y responder oportunamente a los diversos 
inconvenientes que puedan presentarse en el trabajo. 
5. Favorecer la contribución del personal en la toma de decisiones y 
garantizar la consulta de estos en las actividades relacionadas a la 
seguridad y salud en los ambientes de trabajo.  




ANEXO 13:  PROGRAMA DE METAS ANUALES EN SEGURIDAD Y 














ANEXO 14:  SILLA ERGONÓMICA SELECCIONADA 
   
 
Nombre: Silla de oficina con 
malla respaldo bajo 
Tienda: Sodimac Perú 
Costo: S/219.9 C/U 




ANEXO 15:  MOUSE PAD ERGONÓMICO SELECCIONADO 
 
 
Nombre: Pad Mouse Base Escritorio Con Almohadilla En Gel 
Tienda: Linio Perú 
Costo: S/14.99 













ANEXO 17:  COTIZACIÓN DE CAPACITACIONES EN SEGURIDAD 
Y SALUD LABORAL 
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ANEXO 20:  COSTOS POR AUSENTISMO EN LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN 
 























OF. AD. TRÁM. 
DOCUMENTARIO 





JURÍDICA Y O.C.I 






















S/3,200.00 4 8 S/106.67 S/17.53 S/3,974.43 
TOTAL S/20,821.92 
 Fuente: Elaboración propia 
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ANEXO 21: TABLA DE CÁLCULO DEL MONTO DE LAS MULTAS ADMINISTRATIVAS EXPRESADO EN UNIDADES 
IMPOSITIVAS TRIBUTARIAS (UIT) EN EL DECRETO SUPREMO 008-2020-TR 
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ANEXO 22:  COTIZACIÓN DE TRATAMIENTO DE CUADRO DE 
ESTRÉS EN UN TRABAJADOR 
 
 
 
